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Abstrakt 
 
Tato práce si dává za cíl popsat problematiku pracovního poměru, jeho vzniku a 
skončení. Popisuje a hodnotí legislativní odlišnosti, které nastaly v této oblasti přijetím 
nového zákoníku práce. 
 
Abstract 
The aim of this work is to describe probléme of employment, its beginning and 
finishing. It describes and evaluates the legislative differences whict raised in this spere 
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ÚVOD 
 
Po více než čtyřicetiletém období vyvstala nutnost obměny pracovního práva 
v České republice a proto od 1. ledna 2007 je účinný zákoník práce ( zákon č. 262/2006 
Sb. zákoníku práce, dále jen „zákoník práce“, nebo „(ZP)“), jehož přijetí zcela, nebo 
zčásti, nahrazuje i další zákony, které se proto zrušily, nebo změnily.  
Zákoník práce je základním předpisem pracovního práva, který upravuje smluvní 
pracovněprávní vztahy, vznikající při výkonu závislé práce mezi zaměstnanci a 
zaměstnavateli, rovněž i pracovněprávními vztahy kolektivní povahy. Bere zřetel také 
na  příslušné zákony a předpisy  Evropské Unie ( dále jen EU) . Vedle něj jsou některé 
otázky odměňování, kolektivních pracovněprávních vztahů, zaměstnanosti a 
pracovních vztahů některých typů zaměstnanců, řešeny zvláštními zákony, které mají 
větší, nebo menší vztah k zákoníku práce. Jedním ze základních cílů pracovněprávních 
norem je plnit ochrannou funkci ve vztahu k zaměstnanci. V pracovním poměru je 
kogentními ustanoveními zákoníku práce garantováno zaměstnanci relativně pevné 
postavení, které mu zajišťuje odpovídající pracovní podmínky, omezenou dobu výkonu 
práce při relevantním odpočinku, náhradu škody a ochranu před jednostranným 
skončením pracovního poměru. Současná právní úprava zákoníku práce v tomto ohledu 
vyhovuje mezinárodním standardům a také právní úprava pracovních podmínek, 
pracovní doba, ochrana zaměstnance před jednostranným skončením pracovního 
poměru odpovídá standardům, vyplývajícím z mezinárodně právních dokumentů, 
zejména z příslušných úmluv Mezinárodní organizace práce. 
Tato práce si neklade za cíl analyzovat veškerá ustanovení a přijaté změny  
zákoníku práce, účinného od 1.ledna 2007, ale zaměří se výhradně na vznik a skončení 
pracovního poměru jako takového. Popíše legislativní odlišnosti při vzniku a skončení 
pracovního poměru, oproti zákoníku práce, který byl účinný až do konce roku 2006. 
Jejich zhodnocením nastíní mnohé nové možnosti, které je možné při vzniku a 
skončení pracovního poměru využít. Okrajově se také zmíní o některých specifických 
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1. DEFINOVÁNÍ PROBLÉMU A CÍLE PRÁCE 
 
Přijetím zákoníku práce, účinného od 1. ledna 2007, se zásadně změnily jeho 
principy a tato změna se promítla do právní úpravy pracovního práva.    
Pracovní právo by mělo výlučně upravovat závislou práci zaměstnance pro 
zaměstnavatele, při níž je, na rozdíl od občanskoprávních vztahů, prolomen princip 
rovnosti a smluvní volnosti a je třeba poskytovat zaměstnanci ochranu jeho faktického i 
právního postavení v zaměstnaneckém vztahu, vytvořením právních garancí.  
V „Listině základních práv a svobod“ je v čl. 26 každému garantováno právo na 
svobodnou volbu povolání, jakož i právo podnikat, provozovat jinou hospodářskou 
činnost a občanům právo na hmotné zajištění v přiměřeném rozsahu, pokud nemohou, 
bez své viny, získávat prostředky pro své životní potřeby prací. 
Hlavní důvod pro zpracování nové úpravy v pracovněprávních vztazích byla 
skutečnost, že vznikla nutnost změnit základní přístupové hledisko, které musí 
v budoucnu akceptovat základní ústavní přístup, vlastní oboru soukromého práva a to, 
že každý může činit co zákon nezakazuje, a nikdo nesmí být nucen činit, co zákon 
neukládá (čl. 2 odst. 3 Listiny základních práv a svobod a čl. 2 odst. 4 Ústavy České 
republiky). Tímto základním přístupovým postulátem se ovládá nová úprava 
pracovněprávních vztahů v zákoníku práce. 
 
1.1 Definice problematiky, kterou se zabývá  zákoník práce: 
Vymezuje použití norem občanského zákoníku pro pracovněprávní vztahy, 
definuje předmět (objekt) pracovněprávních vztahů, jímž bude výkon závislé práce, 
posiluje princip liberalizace rozšířením smluvní volnosti účastníků pracovněprávních 
vztahů při respektování principu rovného zacházení.  
Kogentními normami garantuje zaměstnancům základní práva a pracovní 
podmínky. Jde o opak zásady uplatňované v minulé právní úpravě zákona. Názorným 
příkladem mohou být nároky sjednávané v kolektivní smlouvě. Současná úprava (§ 21 
ZP) umožňuje sjednávat v kolektivních smlouvách mzdové a ostatní pracovněprávní 
nároky, v rámci daném pracovněprávními předpisy. Zákoník práce dále umožňuje 
sjednávat všechny nároky, jejichž sjednání není zakázáno, nebo pokud z povahy 
příslušného ustanovení nevyplývá, že se od něj lze odchýlit. Tím se otevírá prostor pro 
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zaměstnavatele i zaměstnance. V kolektivní smlouvě potom je možné sjednávat nejen 
pracovněprávní nároky, jako je delší dovolená na zotavenou, rozšíření pracovního 
volna zaměstnancům, vyšší odstupné, mzdové příplatky, odměny apod., ale i ostatní 
nároky, které jsou v zákoníku práce označeny pojmem „minimální“ nebo „nejméně“ 
(§2 ZP) 
V dalších otázkách vytváří prostor zejména pro smluvní ujednání. V 
pracovněprávních vztazích upravuje rovněž výkon závislé práce mimo pracovní poměr, 
a to v dohodách o pracích konaných mimo pracovní poměr (dohoda o provedení práce 
a dohoda o pracovní činnosti), jako tomu bylo v předchozí právní úpravě zákoníku 
práce. Jsou zrušeny pouze některé omezující podmínky v pracovním poměru, jako 
základním pracovněprávním vztahu, pro výkon závislé (podřízené) práce, jakož i v 
dohodách o pracích konaných mimo pracovní poměr. Poskytovat zaměstnanci ochranu 
a záruku odpovídajícího pracovního postavení, dává vzájemný vztah zákona, kolektivní 
smlouvy, pracovní smlouvy, dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, 
popřípadě vnitřního předpisu. [3]   
Zákonná úprava vymezuje (upravuje) základní otázky (standardy) a vytváří 
prostor pro smluvní ujednání účastníků pracovněprávních vztahů. V rámci tohoto 
prostoru je možné sjednat pro zaměstnance výhodnější úpravu v kolektivní smlouvě, 
přičemž pracovní smlouvou, popřípadě dohodami o pracích konaných mimo pracovní 
poměr, je dále možné tuto výhodnost, vzhledem k zákonné úpravě a úpravě v 
kolektivní smlouvě, ještě rozšířit. Zároveň vymezuje vztahy mezi jednotlivými 
právními úkony, popřípadě vnitřním předpisem, zákonná oprávnění odborových 
organizací působících u zaměstnavatelů. Obdobně jako v předchozím zákoníku práce je 
i nyní respektována zásada rovnosti a zákaz diskriminace s tím, že se předpokládá 
vydání zákona o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před 
diskriminací (antidiskriminační zákon). 
Občanský zákoník se použije pouze tehdy, jestliže to zákoník práce výslovně 
stanoví, například „ zastoupení“. V pracovněprávních vztazích se zastoupení řídí §22, 
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1.2 Určení cíle práce 
Cílem této práce je srovnání právní úpravy zákoníku práce, který je účinný od 1. 
ledna 2007, s právní úpravou zákoníku práce z roku 1965, který byl účinný do 31. 
prosince 2006 a upozornění na nové možnosti v části problematiky, zabývající se 
vznikem a skončením pracovního poměru.  
V rámci tohoto cíle se ve své práci snažím vystihnout oblasti, kde jsou rozdíly 
této úpravy, a tyto rozdíly srozumitelnou formou zviditelnit. Oblasti problematiky 
vzniku a skončení pracovního poměru považuji tyto oblasti, vzhledem k svému 
charakteru, za oblasti, které se nás dotýkají v průběhu života velmi významně, a jejich 
znalost, jak ze strany zaměstnance, tak z pohledu zaměstnavatele může ušetřit velké 
množství problémů, někdy končících soudní dohrou.  
Popisem a srovnáním úprav zákona v oblasti vzniku a skončení pracovního 
poměru chci v této práci přehledně představit jednotlivé kroky při těchto úkonech, i 
v souvislosti na nezměněné části znění zákona a vytvořit tak ucelený obraz jak 
postupovat, jaké podmínek je nutné dodržet, jak má vypadat například správně sepsaná 
pracovní smlouva, jaké právní formy k jednotlivým úkonům zvolit apod. Pro 
jednodušší znázornění některých ustanovení zákona a jeho právní úpravy, je uvedeno 
několik příkladů vztahujících se k popisované problematice. 
Tímto cílem se zabývá především kapitola 4 této práce, nazvaná Srovnání 
právní úpravy. 
V kapitole 5 k tomuto cíli přidávám ještě vlastní názor na jednotlivé právní 
úpravy, snažím se vyzdvihnout jejich přínos proti původnímu znění, nebo poukázat na 
případné nedostatky. Kapitola 5 je pojmenovaná Navrhovaná řešení, návrhy jsou 
pouze v teoretické rovině a řeší část problematiky, která je vytýčena zadáním této práce 
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2. VZNIK PRACOVNÍHO POMĚRU 
 
Hlavním cílem této kapitoly je popsat oblast vzniku pracovního poměru podle 
zákoníku práce, účinného od 1. ledna 2007. V kapitole dle tohoto zákoníku popisuji 
definici pracovního poměru, podmínky vzniku, pracovní smlouvu a podmínky 
skončení pracovního poměru. V kapitole 2.3 pak uvedu rovněž příklad zamezení 
diskriminace, nazvané Rovné pracovní příležitosti mužů a žen. 
 
2.1 Pracovní poměr 
Účastníky pracovního poměru jsou na straně jedné zaměstnanec a na straně druhé 
zaměstnavatel. Zaměstnanec je způsobilý mít v pracovněprávních vztazích práva a 
povinnosti dnem, kdy dosáhne věku 15 let, ovšem zaměstnavatel nesmí sjednat termín 
nástupu do pracovního poměru den, který předchází dni, kdy tato osoba končí 
povinnou školní docházku.  
Zbavení, nebo omezení způsobilosti této osoby k právním úkonům se řídí §10 
občanského zákoníku ( dále jen OZ). Zaměstnanec v pracovním poměru se podílí svou 
prací, za mzdu (resp. plat), podle pokynů zaměstnavatele, na plnění jeho úkolů.  
Pracovní poměr se zakládá sepsáním pracovní smlouvy mezi zaměstnancem a 
zaměstnavatelem a je základním a nejčastějším druhem pracovně-právního vztahu, a to 
vedle vztahů založených dohodami o pracích konaných mimo pracovní poměr, jimiž 
jsou dohoda o provedení práce a dohoda o pracovní činnosti. [1]   
 
2.2 Výběr nových zaměstnanců 
Zákon přináší úpravu vztahů vznikajících před uzavřením pracovní smlouvy mezi 
zaměstnavatelem a zaměstnancem. Výběr fyzických osob ucházejících se o zaměstnání 
z hlediska kvalifikace, fyzických, nebo duševních dispozic, jiných nezbytných 
požadavků, či zvláštních schopností je zcela v působnosti zaměstnavatele, nevyplývá-li 
ze zvláštního právního předpisu. Takovýmto zvláštním předpisem je například zákon 
č.451/1991 Sb., který stanoví  některé další nezbytné předpoklady pro výkon určitých 
funkcí ve státních orgánech, organizacích a stanoví některé požadavky pro výkon 
funkce v orgánech státní správy a územních samosprávných celků. 
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K úpravě, která je obsažena v zákoně o zaměstnanosti, je do zákoníku práce 
vloženo ustanovení, které ukládá zaměstnavateli, že smí vyžadovat v souvislosti 
s jednáním před vznikem pracovního poměru od fyzické osoby, která se u něj uchází o 
práci, nebo od jiných osob, pouze údaje bezprostředně související s uzavřením pracovní 
smlouvy.  
Přestože zákoník práce ani nyní neupravuje smlouvu o smlouvě budoucí, je 
možné uzavřít mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem písemnou dohodu, že do určité, 
předem dohodnuté doby, uzavřou pracovní smlouvu, nebo že bude zaměstnanec 
zaměstnavatelem jmenován na určitý pracovní post. Smluvní strany se však musí 
dohodnout o podstatných náležitostech tohoto smluvního typu. Pokud nedojde do 
předem dohodnuté doby k uzavření smlouvy, lze se do jednoho roku domáhat u soudu, 
aby prohlášení vůle bylo nahrazeno soudním rozhodnutím. Právo na náhradu škody tím 
není dotčeno. 
Je možné, aby se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodli, že jedna ze stran 
předloží té druhé straně v určité době návrh smlouvy a druhá strana se zavazuje tento 
návrh do určité, předem dohodnuté doby, přijmout. Není již možné učinit například „ 
veřejný příslib“, to znamená veřejně se zavázat, že ten, kdo splní podmínky stanovené 
ve veřejném příslibu, bude přijat na určité pracovní místo, protože zákoník práce stojí 
na principu delegace vzhledem k občanskému zákoníku. Ustanovení občanského 
zákoníku je tak možno použít pouze v takovém rozsahu, v jakém to povoluje sám 
zákoník práce, který odkaz na ustanovení § 853 občanského zákoníku neupravuje. 
Před sepsáním pracovní smlouvy se provádí výběr uchazečů o místo zaměstnance 
podle § 30, § 31, § 32 ZP a musí být zaručeny rovné příležitosti všem fyzickým 
osobám ucházejícím se o zaměstnání. Zaměstnavatel nesmí při výběru zaměstnanců 
vyžadovat informace týkající se například národnosti, etnického původu, náboženství, 
filozofického přesvědčení, politických postojů, těhotenství a podobně (§316 odst.4 ZP).  
Na žádost uchazeče o zaměstnání je zaměstnavatel povinen prokázat potřebnost 
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2.3 Rovné pracovní příležitosti mužů a žen 
Oblast rovných příležitostí a rovného zacházení mezi muži a ženami je poměrně 
rozsáhlou oblastí komunitárního práva, navíc bohatou na judikáty Soudního dvora EU, 
které vnesly do praktické aplikace směrnic řadu podstatných a převratných změn. Z 
původně ekonomicky motivovaných závazků, obsažených v článku 119, Smlouvy o 
založení EHS (Evropské hospodářské společenství) z roku 1956, se otázka rovných 
příležitostí postupně stala záležitostí sociální a otázkou respektování jednoho ze 
základních lidských práv - zákazu diskriminace.  
Původní článek 119 Smlouvy o EHS o stejné odměně za stejnou práci byl v roce 
1975 doplněn samostatnou směrnicí o stejné odměně za práci stejné hodnoty. O rok 
později pak další směrnicí, zakazující jakoukoliv diskriminaci z důvodu pohlaví, při 
přijímání do zaměstnání a postupu v zaměstnání, při přijímání k odborné přípravě na 
povolání a v oblasti pracovních podmínek. V roce 1978 se řada těchto směrnic rozšířila 
o směrnici, zakazující diskriminaci v povinných systémech sociálního zabezpečení. 
Tyto byly doplněny v roce 1986 o směrnici zakazující diskriminaci v zaměstnaneckých 
(profesních) systémech sociálního zabezpečení. Zvláštní směrnice byla v roce 1986 
věnována zákazu diskriminace žen při zakládání a provozování samostatné výdělečné 
činnosti a ochraně těch žen, které spolupracují se svými manželi při takové činnosti. Do 
formy doporučení a Kodexu praktických zásad byla také zpracována ochrana proti 
sexuálnímu obtěžování v práci. 
 Ačkoliv směrnice pojednávaly o rovných příležitostech obecně, jejich hlavním 
cílem byla především ochrana proti diskriminaci žen. Nedávný trend v dosahování 
rovných příležitostí pro muže a ženy však směřuje též k ochraně muže a nově přijatou 
směrnicí, v roce 1996, zaručil stejná práva oběma pohlavím, pokud jde o čerpání 
pracovního volna za účelem péče o malé děti, nebo jiné členy domácnosti.  
K zajištění stejného zacházení z hlediska pohlaví přispěly též dvě směrnice, 
přijaté v prosinci 1997. První z nich zakazuje diskriminovat pracovníky na částečný 
úvazek (s vědomím, že převážnou část takových zaměstnanců tvoří ženy), druhá pak 
zbavuje diskriminované pracovníky důkazního břemena v soudním, či jiném řízení, 
vedeném k uplatnění jejich práva na ochranu před diskriminací z důvodu pohlaví.  
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2.3.1 K odměňování mužů a žen 
( Článek 119 Římské smlouvy o založení EHS (ES)) 
Otázka stejného odměňování mužů a žen byla v rámci ES řešena od samotného 
počátku evropské integrace. Když byla v roce 1957 přijata Smlouva o založení EHS 
(tzv. Římská smlouva), byly tehdy z podnětu Francie přímo do článku 119 této 
smlouvy zapracovány následující zásady, které stanovují, že každý členský stát zajistí, 
v průběhu první etapy, uplatnění zásady stejné odměny mužů a žen za stejnou práci a 
bude ji nadále dodržovat. 
Odměnou ve smyslu tohoto článku se rozumí obvyklá základní či minimální 
mzda, nebo plat a veškeré dávky, jež zaměstnavatel přímo, nebo nepřímo, v hotovosti, 
nebo v naturáliích, vyplácí pracovníkovi z titulu pracovního poměru. 
Rovnost odměňování mužů a žen bez diskriminace podle pohlaví znamená, že se 
odměna za stejnou práci vypočítává při úkolové mzdě podle stejného tarifu, a odměna 
za práci při hodinové mzdě je stejná při stejném druhu práce. 
Zásada „stejné odměny za stejnou práci“ ve smyslu článku 141 Smlouvy o ES (ve 
znění Amsterodamské smlouvy) byla a je součástí primárního práva ES a jako taková, 
má přímou platnost a bezprostřední vynutitelnost na celém území Evropské unie. 
Zásada je přímo aplikovatelná, to znamená, že musí být aplikována i ve vztahu mezi 
soukromými osobami ( zaměstnavatelem a zaměstnancem) v rámci individuálních i 
kolektivních smluv (má tzv. přímý horizontální účinek ). Dodržování této zásady se 
mohou zaměstnanci domáhat přímo u vnitrostátních soudů, i bez promítnutí do 
vnitrostátního právního řádu a soudy jsou povinny přijímat a rozhodovat příslušné 
žaloby a zajistit ochranu práv v případech této zjevné diskriminace. Zásada byla 
převzata do tzv. Dohody o sociální politice v roce 1991  a do Smlouvy o ES v roce 
1997, kdy byla rozšířena o princip stejné mzdy za práci stejné hodnoty. 
Případy diskriminace žen a porušení článku 119 (resp. 141) Smlouvy o ES se 
mnohokrát zabýval Evropský soudní dvůr. 
 
2.3.2 Jeden příklad za všechny.  
Velmi známým se stal jeden z prvních případů - případ paní Defrenneové, letušky 
belgické letecké společnosti SABENA, která zjistila, že za naprosto stejnou práci, 
kterou vykonávají letušky i stewardi, pobírala jako letuška menší plat. Po odvolání se k 
 - 20 - 
ESD soud došel k závěru, že vnitrostátní soudy mají povinnost zajistit ochranu práv, 
která jsou tímto ustanovením udělena jednotlivcům, zvláště v případě těch druhů 
diskriminace, které přímo vyplývají z legislativních ustanovení a kolektivních 
pracovních smluv, v případě, že ženy a muži dostávají rozdílnou mzdu za stejnou práci 
vykonávanou ve stejném podniku nebo úřadu, ať státním, nebo soukromém. 
 
2.4 Pracovní smlouva 
Pracovní smlouva je písemný dokument sepsaný na základě svobodné vůle dvou 
zúčastněných stran. Zaměstnavatele, na straně jedné a zaměstnance na straně druhé. 
V tomto dokumentu jsou sepsány dohodnuté body, určující podmínky, za jakých bude 
zaměstnanec konat, pro zaměstnavatele, za úplatu, závislou práci. Pracovní smlouva se 
píše vždy minimálně ve dvou vyhotoveních, z nichž jedno si nechává zaměstnavatel a 
druhé náleží zaměstnanci. Souhlas s podmínkami uvedenými v pracovní smlouvě 
vyjádří obě strany svými podpisy. Pracovní smlouva nabývá platnost okamžikem jejího 
podepsání, ovšem pracovní poměr vznikne až v den, který je předem dohodnut a 
uveden v pracovní smlouvě (§36 čl.1 ZP).   
Nejdůležitější práva a povinnosti v pracovním poměru by zaměstnavatel i 
zaměstnanec měli uvést právě do pracovní smlouvy, kterou je povinen zaměstnavatel 
písemně uzavřít s každým zaměstnancem, a to nyní i v případech, kdy právní úprava 
zákoníku práce, účinného do 31. prosince 2006, umožňovala ústní pracovní smlouvu. 
(např. sjednání pracovního poměru na dobu kratší než jeden měsíc, jde-li o 
zaměstnance, jehož způsobilost k právním úkonům byla soudem omezena, nebo byl-li 
této způsobilosti soudem zbaven). Je to dosti důležité pro obě strany, zejména dojde-li 
k nutnosti přeřazení zaměstnance na jinou práci nebo se změní jiná kritéria, která nelze 
ovlivnit a je nutno je řešit.  
Podepsání pracovní smlouvy je nejčastější způsob vzniku pracovního poměru. 
Také může jít o pracovní poměr, kdy zvolení, či jmenování zaměstnance je pouze 
podmínkou ke vzniku pracovního poměru. Tento způsob se však týká jen velmi úzkého 
okruhu osob, většinou státních zaměstnanců, se kterými zaměstnavatel musí také sepsat 
pracovní smlouva (§33 ZP).  
Zaměstnavatel je povinen před uzavřením pracovní smlouvy seznámit 
zaměstnance s právy a povinnostmi, které pro něho podepsáním pracovní smlouvy 
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vyvstanou, s pracovními a mzdovými podmínkami, za kterých by práci vykonával, a v 
případech stanovených zvláštním právním předpisem zajistit, aby se zaměstnanec před 
uzavřením pracovní smlouvy podrobil vstupní lékařské prohlídce, v případech, kdy je 
tato vyžadována zákonem (§32 ZP).  
V pracovní smlouvě je zaměstnavatel povinen se zaměstnancem dohodnout tzv. 
nezbytné náležitosti, kterými jsou druh práce, místo výkonu práce, den nástupu do 
práce a délka zkušební doby (§31 ZP). 
Pokud jde o vzory pracovních smluv, pak zákoník práce nevyžaduje jejich změnu 
oproti předcházející právní úpravě. Nabízí však i nové možnosti, které mohou být 
zúčastněnými stranami využity. Zákoník práce umožňuje zaměstnanci i zaměstnavateli, 
aby se od něj odchýlili, a sjednali, nebo omezeně jednostranně stanovili práva a 
povinnosti zaměstnance odchylně od dikce zákona. Jedná se však o jeho právo, nikoliv 
povinnost. Pokud se tedy obě strany spokojí s úrovní garantovanou zákonem, nevzniká 
nutnost zkoumat, zda je možnost se od zákoníku práce odchýlit. 
Není-li písemná forma pracovní smlouvy z jakéhokoli důvodu dodržena, 
zaměstnavatel tím sice poruší své povinnosti vyplývající ze zákoníku práce, nicméně 
smlouva však zůstává platná. 
Vymezení uvedených náležitostí je důležité pro rozsah dispoziční pravomoci 
zaměstnavatele, pro převádění a překládání zaměstnance na jinou práci. 
(Vzor pracovní smlouvy  je příloha č.1) 
 
2.5 Druh práce 
Definování druhu práce je nezbytná podmínka při sepisování pracovní smlouvy. 
Sjednaný druh práce vymezuje zejména dispoziční pravomoci zaměstnavatele při 
přidělování práce podle pracovní smlouvy.  
Druh práce lze sjednat buď úzce, nebo v širším rozsahu. Lze také dohodnout dva, 
nebo podle okolností i více druhů práce, například vzhledem k potřebě výkonu určitých 
prací pouze v menším rozsahu. Musí se jednat o práce druhově vymezené, nelze platně 
sjednat výkon prací bez jejich druhového určení. Zaměstnavatel může v pracovní 
náplni (popisu práce) blíže vymezit a konkretizovat pracovní činnosti, které je 
zaměstnanec povinen vykonávat v rámci sjednaného druhu práce.  
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Sjednání druhu práce záleží na konkrétních specifických podmínkách té které 
oblasti provozované činnosti zaměstnavatele (např. referent, řidič skladník, účetní, 
uklízečka). Příliš úzké vymezení druhu práce může dělat potíže zaměstnavateli zejména 
při změně jeho podnikatelské činnosti. Na druhou stranu příliš široké vymezení je zase 
více nevýhodné pro zaměstnance, neboť umožňuje jeho převádění na práce, které 
mnohdy jsou spojené i se mzdovým rozdílem. Je proto třeba hledat takové vymezení, 
které by z pohledu zaměstnavatele vyhovovalo provozním podmínkám a zároveň také 
uspokojovalo oprávněný zájem zaměstnance. Zpravidla by se měl druh práce sjednat 
tak, aby se dohodou omezil na určitou profesi. 
Zaměstnavatel může zaměstnanci přidělovat jakoukoliv práci odpovídající 
sjednanému druhu práce (sjednané funkci). Tím je určen celkový rámec pracovní 
náplně. Přitom pracovní náplň zpravidla není součástí obsahu pracovní smlouvy. 
Zaměstnavatel určuje zaměstnanci pracovní náplň svým jednostranným opatřením, 
kterým ji může též měnit, nebo doplňovat. Vždy to však musí být v rámci pracovní 
smlouvy, tedy podle sjednaného druhu práce. 
Pracovní náplň však může být předmětem obsahu pracovní smlouvy, jestliže se 
na tom účastníci dohodnou. Je-li pracovní náplň sjednána tak, že nevyčerpává všechny 
práce, spadající pod určitý druh práce (funkce) a konkretizuje povinnosti zaměstnance 
pouze v rámci určitého pracovního místa, jde vlastně o zúžené vymezení náležitosti 
sjednaného druhu práce. Např. u účetní bude vymezena náplň určením „účetní skladu“. 
Zaměstnavatel je takovým ujednáním omezen ve své dispoziční pravomoci přidělovat 
práci zaměstnanci podle pracovní smlouvy. 
Pracovní náplň je tedy závislá na sjednaném druhu práce. Druhové nebo funkční 
vymezení prací v obsahu pracovní smlouvy v sobě může zahrnovat práce na více 
pracovních místech, pro něž platí různé pracovní náplně. Jejich společným 
jmenovatelem je tentýž druh práce (funkce). 
Příklad:  
U zaměstnavatele pracuje např. několik zaměstnankyň ve funkci samostatné 
účetní. Společným druhovým základem této funkce jsou samostatně vykonávané účetní 
práce, jejichž konkrétní pracovní náplň je však rozdílná podle toho, zda jde o práce ve 
mzdové, finanční, či provozní účtárně apod. Jestliže je v pracovní smlouvě sjednána 
funkce samostatné účetní a tato žena vykonává účetní práce ve finanční účtárně, 
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zaměstnavatel jí může i bez jejího souhlasu převést na účetní práce v jiné své účtárně. 
Jde o převedení na jinou práci v rámci pracovní smlouvy. Zaměstnavatel tedy může v 
rámci pracovní smlouvy měnit pracovní náplň zaměstnance, aniž by k tomu potřeboval 
jeho souhlas (§41 ZP). 
Jestliže však zaměstnavatel zaměstnanci určuje nebo mění pracovní náplň tak, že 
obsahuje jiné práce, než ty sjednané v pracovní smlouvě, jde vlastně o převedení na 
jinou práci mimo rámec pracovní smlouvy. To se může uskutečnit jen se souhlasem 
zaměstnance, nejde-li o případy uvedené v zákoníku práce (např. zdravotní důvody, 
karanténa). Právo zaměstnavatele určovat, měnit, nebo doplňovat pracovní náplň 
zaměstnance je tedy ohraničené rozsahem sjednaného druhu práce, nebo sjednané 
funkce (např. účetní), v pracovní smlouvě. Záleží na tom, jak široce nebo úzce byla tato 
náležitost dohodnuta, třeba i v ústně sjednané pracovní smlouvě. Je-li druh práce 
sjednán určitým vymezujícím způsobem, je zaměstnavatel tímto ujednáním vázán i v 
otázce změn a doplňků pracovní náplně (§37, §40, §41 a §43 ZP) . 
V některých případech se pracovní náplň, která je zaměstnanci určena, z části 
kryje s rozsahem sjednaného druhu práce (funkce) a v určité části tento rozsah 
překračuje. Např. účetní byly určeny další práce, které překračují sjednaný druh práce 
účetní. Pak nejde také o nic jiného, než o částečné převedení zaměstnance na jinou 
práci, aniž byla tato dohodnuta v pracovní smlouvě. To však bez souhlasu zaměstnance 
není možné. [1]   
 
2.6 Místo výkonu práce 
 Místo výkonu práce může být rovněž vymezeno úzce nebo širším způsobem. 
Zpravidla je místo výkonu práce vymezeno uvedením obce, ve které je sídlo 
zaměstnavatele, nebo v níž má zaměstnavatel více organizačních jednotek. Může být 
vymezeno v rámci obce konkrétněji, uvedením adresy, na níž je sídlo zaměstnavatele, 
popřípadě může být vymezeno i tak, že jím bude konkrétní pracoviště zaměstnavatele. 
Také podle povahy práce může být vymezeno tak, že jím bude i území širší než území 
obce. S vymezením místa výkonu práce souvisí případy přeložení zaměstnance a jeho 
vysílání na pracovní cesty ( §42 ZP). 
Místo výkonu práce by se mělo sjednávat přesně. Někdy to však nebude možné. 
Plyne to již z povahy práce. V pracovní smlouvě lze ovšem dohodnout více než jedno 
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místo výkonu práce. Z hlediska nároku na náhradu při pracovních cestách je však nutné 
za pravidelné pracoviště považovat vždy jen jedno místo výkonu práce. Někdy se může 
místo výkonu práce sjednat široce, např. jihomoravský region, území okresu XY atd. Je 
to však možné jen tehdy, vyžaduje-li to charakter práce, nebo pracoviště (obchodní 
zástupci, dealeři, zaměstnanci služeb). Zákon reaguje na případy, kdy se mezi 
účastníky nesjednalo pravidelné pracoviště pro účely cestovních náhrad a místo výkonu 
práce, které se považuje za pravidelné pracoviště, bylo v pracovní smlouvě sjednáno v 
širším rozsahu. než je jedna obec. Také se za pravidelné pracoviště může právní fikcí 
považovat obec, kde začínají nejčastěji služební cesty. 
S ohledem na možnost sjednat místo či místa výkonu práce (jeho šíři) bez 
jakéhokoliv omezení, lze považovat za spravedlivé a vyvážené, aby zaměstnavatel 
vždy nesl náklady na vyšší než pravidelné výdaje, spojené s výkonem práce, které 
vzniknou zaměstnanci s cestou mimo obec, kde převážně vykonává práci, popř. kde má 
trvalý pobyt. V uvedeném případě se nebude jednat o pracovní cestu a nebude třeba k 
vyslání na takovou cestu souhlas zaměstnance, neboť k takovému výkonu práce se v 
pracovní smlouvě zavázal. [1]    
  
2.7 Den nástupu do práce 
Sjednání dne nástupu do práce je významné pro vznik pracovního poměru, 
protože tímto dnem vzniká pracovní poměr a začínají se realizovat práva a povinnosti 
vyplývající pro zaměstnance a zaměstnavatele z pracovního poměru.  
Ve sjednaný den nástupu do práce pracovní poměr vznikne, i kdyby zaměstnanec 
nenastoupil do práce.  
Den nástupu do práce může být označen v pracovní smlouvě nejen kalendářním 
dnem, ale jakýmkoliv způsobem nevzbuzujícím pochybnost o tom, o který den se 
jedná. Může být např. ujednáno, že zaměstnanec nastoupí "od dnešního dne za měsíc, 
dnem nástupu ženy na mateřskou dovolenou" apod.  
Jako den vzniku pracovního poměru lze sjednat v pracovní smlouvě i den 
pracovního klidu, např. 1. leden.  
Znamená to, že pracovní poměr může vzniknout i v době pracovní neschopnosti. 
Jestliže však zaměstnanec ve sjednaný den nenastoupí do práce, aniž mu v tom bránila 
překážka v práci, nebo do týdne neuvědomí zaměstnavatele o této překážce, může 
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zaměstnavatel od pracovní smlouvy odstoupit. Jestliže by např. zaměstnanec měl 
sjednánu pracovní smlouvu s datem nástupu do zaměstnání 1. ledna 2007 a od 28. 
prosince 2006 bude v pracovní neschopnosti, pracovní poměr tento den vznikne, 
protože v nástupu do zaměstnání bránila zaměstnanci důležitá překážka. Podmínkou je, 
že zaměstnanec o této překážce zaměstnavatele uvědomí do týdne.  
Zaměstnavatel nemá možnost od pracovní smlouvy odstoupit. Pokud by však 
zaměstnanec zaměstnavatele do týdne o překážce neuvědomil, může zaměstnavatel od 
pracovní smlouvy odstoupit. [1]   
 
2.8 Zkušební doba  
Zkušební doba může být sjednána nejpozději v den, který je sjednán jako den 
nástupu do práce, a to písemně, jinak je neplatná (§35 ZP). Zkušební doba tedy nemůže 
být platně sjednána zpětně poté, kdy již vznikl pracovní poměr, není proto platně 
sjednána, jestliže je pracovní smlouva vyhotovena písemně později než v den nástupu 
zaměstnance do práce (v tom případě pracovní poměr vznikl již na základě ústně 
uzavřené pracovní smlouvy, v níž nemohlo dojít k platnému sjednání zkušební doby). 
 Zkušební doba nesmí přesáhnout tři měsíce (může být tedy dohodnuta písemně 
na dobu kratší) a nelze ji již dále dodatečně prodlužovat, pouze v případě, že 
zaměstnanec nebude pro pracovní neschopnost například konat práci 15 dnů, pak se 
těchto 15 dnů (doba překážky v práci) do zkušební doby nebude započítávat a o 15 dnů 
se zkušební doba „prodlouží“, protože se doba překážek v práci, pro které zaměstnanec 
nekoná práci v průběhu zkušební doby, se do zkušební doby podle § 35 odst.2 ZP, 
nezapočítává.   
Zákoník práce v § 35 ZP nepřipouští dodatečné prodlužování zkušební doby a 
dovoluje ji v témže pracovním poměru sjednat pouze jednou. 
Zkušební doba musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná. Jestliže si účastníci 
předem písemně sjednali zkušební dobu delší než tři měsíce, je právně účinná jen 
zkušební doba tříměsíční. 
 
2.9 Délka pracovní doby 
Jako další pracovní podmínka může být v pracovní smlouvě sjednána kratší 
pracovní doba (§80 ZP), po kterou má zaměstnanec vykonávat pro zaměstnavatele 
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sjednanou práci (není-li kratší pracovní doba sjednána, jedná se o výkon práce v 
rozsahu stanovené týdenní pracovní doby § 79 ZP). [1]   
  
2.10 Informace o obsahu pracovního poměru 
Při nástupu do práce musí být zaměstnanec seznámen s pracovním řádem 
platným u zaměstnavatele, s právními a ostatními předpisy k zajištění bezpečnosti a 
ochrany zdraví při práci, jež musí při své práci dodržovat. Zaměstnanec musí být také 
seznámen s kolektivní smlouvou a s vnitřními předpisy zaměstnavatele( §37 ZP). 
Zaměstnavatelé mají povinnost písemně informovat zaměstnance nejpozději do 
jednoho měsíce od vzniku pracovního poměru o právech a povinnostech vyplývajících 
z pracovního poměru, pokud zákonem stanovené informace (údaje) nejsou obsaženy v 
pracovní smlouvě. Údaje, které písemná informace musí obsahovat, lze uvést přímo v 
pracovní smlouvě nebo v příloze pracovní smlouvy. V některých případech i pouhým 
odkazem na pracovněprávní předpis, kolektivní smlouvu, nebo vnitřní předpis 
zaměstnavatele.  
K informaci o mzdě a platu, způsobu odměňování ( § 113 a § 136 ZP), kde je 
stanovena povinnost zaměstnavatele vydat zaměstnanci nejpozději v den nástupu do 
práce písemný mzdový výměr, nebo písemný platový výměr. Zaměstnavatel může 
povinnost splnit i tím, že odkáže zaměstnance na příslušný právní předpis, ovšem jen v 
údajích, které se týkají dovolené, výpovědní doby, stanovení týdenní pracovní doby a 
jejího rozvržení. Tuto povinnost nemá při sjednání pracovního poměru na dobu kratší 
než jeden měsíc. 
 
2.11 Konkurenční doložka 
Jedná se o předem domluvenou a oběma stranami odsouhlasenou část pracovní 
smlouvy, která ukládá zaměstnanci po skončení pracovního poměru dodržet smluvené 
podmínky. Jedná se o omezení zaměstnance vykonávat dohodnutou činnost po určitou 
dobu, maximálně jeden rok, za kompenzaci, ( peněžité vyrovnání) ve výši nejméně 
průměrného měsíčního výdělku po celou dobu omezení (§310 ZP). 
Toto opatření využívá zaměstnavatel například na ochranu svého know-how.  
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3. SKONČENÍ  PRACOVNÍHO  POMĚRU  
Tato kapitola popisuje druhou část mé práce. Je věnována jednotlivým způsobům 
skončení pracovního poměru podle ustanovení zákoníku práce, účinného od 1. ledna 
2007. Nejprve v bodech a dále podrobně, rozebírá podmínky, lhůty i legislativní úpravy 
směrem k Evropské unii, související s tímto tématem.  
O legislativě EU se zmiňuji v článku 4.1 této práce. 
 
Úvodem chci provést stručný popis možností skončení pracovního poměru. 
Pracovní poměr v našem právním systému může skončit jen způsoby uvedenými v 
§ 48 ZP. Jsou to: 
1) Dohodou 
Tento způsob je nejčastější. Obě strany se písemně dohodnou na čase a způsobu 
vyrovnání. Pracovní poměr skončí v dohodnutý den a dále ani jedna strana nemůže 
uplatňovat žádné další nároky. 
2) Výpovědí 
Výpověď dává vždy jedna strana, ať už zaměstnanec, či zaměstnavatel a druhá 
strana je nucena tuto výpověď, za podmínek daných ZP, přijmout (§50, §51, §52 ZP). 
3) Okamžitým zrušením  
Okamžité zrušení pracovního poměru se používá ve zvlášť specifických 
případech, kdy další trvání pracovního poměru je nežádoucí, ať už pro zaměstnance, či 
pro zaměstnavatele. Podmínky přesně určuje zákoník práce (§ 55 a §56 ZP). 
4) Zrušením ve zkušební době 
Tento způsob skončení pracovního poměru se využívá v průběhu zkušební doby, 
kdy se zaměstnanec a zaměstnavatel navzájem „oťukávají“ a mohou se ještě 
rozhodnout, zda jim dané skutečnosti vyhovují. 
5) Pracovní poměr sjednaný na určitou dobu končí uplynutím sjednané doby. 
6) Pracovní poměr také zaniká smrtí zaměstnance, nebo zaměstnavatele, pokud je 
fyzická osoba (§342 odst1 ZP). 
7) Pracovní poměr cizince nebo osoby bez státní příslušnosti končí dnem, kterým 
má skončit jejich pobyt na území České republiky podle vykonatelného rozhodnutí o 
odnětí povolení k pobytu, nebo dnem, kterým nabyl právní moci rozsudek, ukládající 
těmto osobám trest vyhoštění z území České republiky a v těchto případech není nutno, 
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aby zaměstnavatel činil další právní úkon, jako například okamžité skončení pracovního 
poměru. [1]   
 
3.1 Skončení pracovního poměru dohodou 
Skončení pracovního poměru dohodou je, z právního hlediska, nejméně 
problematický způsob skončení pracovního poměru. Zaměstnavatel ani zaměstnanec 
nemůžou mít po podepsání této dohody vůči sobě žádné požadavky. 
Dohodnou-li se zaměstnavatel a zaměstnanec na rozvázání pracovního poměru, 
končí pracovní poměr sjednaným dnem (§49 ZP). 
Dohodu o rozvázání pracovního poměru uzavírají zaměstnavatel a zaměstnanec 
písemně. Jedno vyhotovení dohody o rozvázání pracovního poměru vydá zaměstnavatel 
zaměstnanci. 
Datum ukončení pracovní smlouvy nemusí být přesně sjednáno, nesmí však 
vzbuzovat pochybnosti. Je možné se dohodnout na skončení pracovního poměru  např. 
až po návratu z mateřské dovolené, vykonání nějaké práce, nebo skončením sezóny. 
Zákon předpokládá, že dohodu o skončení pracovního poměru napíše 
zaměstnavatel. Požaduje-li zaměstnanec uvedení důvodů skončení pracovního poměru, 
zaměstnavatel tyto důvody v dohodě musí uvést tak, aby nebyly zaměnitelné s jinými.  
Dohodu o ukončení pracovního poměru navrhuje jedna strana, druhá zvažuje 
přijetí. Aby však účastníci nebyli v nejistotě, jsou stanoveny lhůty pro vyjádření, nebo si 
můžou strany sjednat lhůtu vlastní. Nejsou-li tyto lhůty dodrženy, považuje se návrh za 
přijatý hned po skončení uvedené lhůty.  
 
V případě sporu o skončení pracovního poměru, například tvrzení jedné strany o 
uzavření dohody v tísni,  může rozhodnout pouze soud. 
(Vzor dohody o skončení pracovního poměru viz příloha č.2) 
 
3.2 Skončení pracovního poměru výpovědí 
Výpovědí může rozvázat pracovní poměr zaměstnavatel i zaměstnanec.  
Výpověď musí být dána písemně a doručena druhému účastníku, jinak je neplatná 
(§50 a §51 ZP). 
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Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď pouze z důvodů výslovně 
stanovených v § 52 ZP. Výpovědní důvod musí ve výpovědi skutkově vymezit tak, aby 
jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem, jinak je výpověď neplatná. Důvod 
výpovědi nelze dodatečně měnit. 
Zaměstnanec může dát výpověď bez udání důvodu (§ 50 čl.3 ZP). 
Odeslanou výpověď lze zrušit jen dalším písemným právním úkonem, který 
časově předběhne již učiněný právní výkon. Pokud chce jedna strana vzít výpověď zpět 
pod vlivem nových okolností, potřebuje k tomu souhlas druhého účastníka. [1]   
 
3.2.1 Výpovědní doby 
Byla-li dána výpověď, skončí pracovní poměr uplynutím výpovědní doby. 
Výpovědní doba je stejná pro zaměstnavatele i zaměstnance a činí nejméně  dva měsíce, 
pokud není dále stanoveno jinak.  
Výpovědní doba začíná prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po 
doručení výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce, 
s výjimkami vyplývajícími z § 53 odst.2, § 54 písm. b) a § 63 ZP. Tyto výjimky řeší 
zákaz výpovědi v době pracovní neschopnosti, vojenského cvičení, vykonávání veřejné 
funkce, kdy je zaměstnankyně těhotná, nebo na mateřské dovolené, pouze §63 ZP 
upravuje dobu kdy dojde ke skončení pracovního poměru při hromadném propouštění a 
to na 30 dnů od doručení písemné zprávy zaměstnavatele na Úřad práce (§62 odst.5 
ZP). 
 
3.2.2 Výpověď daná zaměstnavatelem 
Zaměstnavatel je povinen uvést důvod výpovědi, dle zákoníku práce, účinného od 
1. ledna 2007 a ty jsou následující ( §52 ZP): 
1) ruší-li se nebo přemisťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část; 
2) zaniká-li zaměstnavatel nebo převádí-li se část zaměstnavatele k jinému 
zaměstnavateli a on nemá možnost zaměstnance dále zaměstnávat podle pracovní 
smlouvy; 
3) stane-li se zaměstnanec  nadbytečným vzhledem k rozhodnutí zaměstnavatele; 
4) pozbyl-li zaměstnanec vzhledem ke svému zdravotnímu stavu podle lékařského 
posudku způsobilost konat dosavadní práci nebo ji nesmí vykonávat z důvodu nemoci, 
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nebo jestliže zaměstnanec nesplňuje předpoklady, stanovené právními předpisy pro 
výkon sjednané práce, nebo požadavky pro řádný výkon této práce. 
5) jsou-li u zaměstnance dány důvody za posledních 6 měsíců, pro které by s ním 
zaměstnavatel mohl okamžitě rozvázat pracovní poměr a byl již na možnost výpovědi 
písemně upozorněn (soustavné porušování pracovních předpisů apod.). Upozorňuji ve 
všech případech na „ fikci doručení“ podle §336 odst.334 až §337 ZP, podle které se 
mimo jiné písemnost považuje za doručenou desátý den, pokud se ji nepodaří 
zaměstnanci doručit.  
(Vzor výpovědi dané zaměstnavatelem zaměstnanci je přílohou č.3) 
 
3.2.3 Zákaz výpovědi 
Zaměstnavatel nesmí dát zaměstnanci výpověď (§53 a §54 ZP) v době, kdy je 
zaměstnanec uznán dočasně neschopným práce pro nemoc, nebo úraz, které si sám 
úmyslně nepřivodil, nebo nezpůsobil v opilosti, při povolání ke službě v ozbrojených 
silách ode dne, kdy byl zaměstnanci doručen povolávací rozkaz, až do uplynutí dvou 
týdnů po jeho propuštění z takové služby. Také v době, kdy je zaměstnankyně těhotná, 
nebo na mateřské dovolené., nebo v době kdy zaměstnanec vykonává veřejnou funkci,. 
nebo je na rodičovské dovolené. Ustanovení se vztahuje i na zaměstnance pracujícího 
v noci, který je od lékaře uznán dočasně  nezpůsobilý pro tuto práci. 
Byla-li dána zaměstnanci výpověď před počátkem ochranné doby tak, že by 
výpovědní doba měla uplynout v této době. Ochranná doba se do výpovědní doby 
nezapočítává; pracovní poměr skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby 
po skončení ochranné doby, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního 
poměru netrvá. [1]   
 
3.2.4 Výpověď daná zaměstnancem 
Zaměstnanec může dát zaměstnavateli výpověď z jakéhokoliv důvodu, nebo i bez 
uvedení důvodu. Časové lhůty pro tuto eventualitu jsou stejné jako když dává výpověď 
zaměstnavatel (§50 čl.3, §51 a §54 ZP). [1]   
(Vzor této výpovědi je přílohou č.4) 
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3.3 Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem 
Zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr jen výjimečně (§55 ZP), 
písemnou formou, a to pouze tehdy, byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen k 
nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než jeden rok, nebo byl-li 
pravomocně odsouzen pro trestný čin,  spáchaný při plnění pracovních úkolů, nebo v 
přímé souvislosti s nimi, k nepodmíněnému trestu odnětí svobody, na dobu nejméně 
šesti měsíců. Také pokud zaměstnanec porušil povinnost vyplývající z právních 
předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem. 
Zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní a 
se zaměstnanci na mateřské dovolené. [1]   
(Vzor okamžitého zrušení pracovního poměru je v příloze č.5) 
 
3.4 Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem 
Zaměstnanec může pracovní poměr okamžitě zrušit pouze písemně (§56 ZP), když 
podle lékařského posudku nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví 
a zaměstnavatel jej nepřevedl v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku na 
jinou, pro něho vhodnou práci. V tomto případě má nárok na odstupné ve výši 
dvanáctinásobku průměrného platu nebo mzdy (§67 ZP) 
 Pokud zaměstnavatel zaměstnanci nevyplatil plat, mzdu, případně náhradu mzdy, 
či platu, do 15 dnů po uplynutí její splatnosti ( § 141 odst.1), může také pracovní poměr 
skončit písemně okamžitým zrušením a má v tomto případě také nárok na vyplacení 
odstupného ( § 67 ZP). [1]   
(Vzor okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem je příloha č. 5.) 
 
3.5 Skončení pracovního poměru sjednaného na dobu určitou  
Tento pracovní poměr končí uplynutím sjednané doby (§65 ZP). Může také 
skončit ostatními způsoby uvedenými v § 48 odst. 1, 3 a 4 ZP. Byla-li doba trvání 
pracovního poměru určena na dobu konání určitých prací, zaměstnavatel upozorní 
zaměstnance na skončení těchto prací alespoň tři dny předem. Pokud zaměstnanec koná 
práci i po uplynutí sjednané doby s vědomím zaměstnavatele (§48 odst.2 ), změnil se 
pracovní poměr automaticky na dobu neurčitou. Od zaměstnance se toto upozornění 
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vůči zaměstnavateli zákonem nevyžaduje, ale z hlediska morálního je slušnost, na 
záměr nesetrvávat nadále v pracovním poměru, zaměstnavatele upozornit.  
 
3.6 Zrušení pracovního poměru ve zkušební době 
Zaměstnanec může skončit pracovní poměr kdykoli během zkušební doby a bez 
udání důvodu (§66 ZP). Zaměstnavatel tuto možnost nemá během prvních 14 dní, kdy 
je zaměstnanec v pracovní neschopnosti, nebo karanténě. Po této době může skončit 
pracovní poměr se zaměstnancem také kdykoli a bez udání důvodu. [1]   
 
3.7 Hromadné propouštění 
Propouštění v období do 30 dnů na základě výpovědí daných zaměstnavatelem 
podle § 62 písm. a), až c) ZP. 
Před předáním výpovědí jednotlivým zaměstnancům je zaměstnavatel povinen o 
této skutečnosti nejpozději 30 dnů předem informovat písemně odbory, radu 
zaměstnanců a pokud u zaměstnavatele tyto složky nepůsobí ( § 62 odst.6 ZP), pak 
každého zaměstnance, kterého hromadné propouštění postihne, zvlášť. Též musí 
v tomto případě informovat o důvodech hromadného propouštění, počtu a profesích 
zaměstnanců, které hodlá propustit, době, kdy k propuštění dojde, podle jakých hledisek 
byl prováděn výběr propuštěných osob, odstupném a také o počtu všech zaměstnanců a 
profesí u zaměstnavatele. [3]   
Pracovní poměr v tomto případě končí po 30 dnech od doručení písemné zprávy 
zaměstnavatele příslušnému úřadu práce, ledaže zaměstnanec na prodloužení netrvá, 
ovšem toto neplatí, je-li zaměstnavatel v konkurzu, nebo bylo-li povoleno vyrovnání. 
Pokud se stane zaměstnanec nadbytečným podle § 52 písm. c ZP), pak platí 
ustanovení § 62 a § 63 ZP také ( jedná se o hromadné propouštění). [1]   
 
3.8 Neplatné rozvázání pracovního poměru 
Dal-li zaměstnavatel zaměstnanci neplatnou výpověď (§69 ZP) a zaměstnanec mu 
neprodleně oznámil písemně, že trvá na tom, aby jej nadále zaměstnával, pak mu je 
zaměstnavatel poskytnout náhradu mzdy, nebo platu a to do doby, než dojde ke 
skončení pracovního poměru. 
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Pokud dá zaměstnanec zaměstnavateli neplatnou výpověď, nebo neplatně jiným 
možným způsobem zruší pracovní poměr a zaměstnavatel zaměstnance písemně 
upozorní, aby nadále pro něj pracoval a zaměstnanec tomuto upozornění nevyhoví, pak 
může zaměstnavatel požadovat náhradu vzniklé škody, kterou musí prokázat (§70 ZP). 
Pokud je neplatné rozvázání pracovního poměru dohodou, pak může uplatňovat 
náhradu škody pouze zaměstnanec, zaměstnavatel nikoli. ( § 71 ZP) 
Neplatnost rozvázání pracovního poměru ať už výpovědí, dohodou, okamžitým 
zrušením či zrušením ve zkušební době můžou obě strany uplatnit u soudu, ovšem 
pouze do dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit. [1]   
 
3.9 Odvolání z pracovního místa, vzdání se pracovního místa 
Odvolání vedoucího zaměstnance může provést ten, kdo je k tomu příslušný podle 
zvláštního právního předpisu, nebo vedoucí organizační složky státu. Také se může 
vedoucí pracovník tohoto místa vzdát sám. Odvolání nebo vzdání se vedoucího místa 
musí být písemné a doručeno druhému účastníku jinak je neplatné. Výkon práce 
zaměstnance na tomto místě končí dnem uvedeným v písemnosti, nebo dnem 
následujícím po dni doručení, pokud den uvedený v odvolání není pozdější. 
Odvoláním nekončí pracovní poměr zaměstnance. Jedná se pouze o přeřazení 
zaměstnance. 
Nárok na odstupné vznikne zaměstnanci jen při skončení pracovního poměru po 
odvolání z místa vedoucího v souvislosti s jeho zrušením v důsledku organizační změny 
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4. SROVNÁNÍ PRÁVNÍ ÚPRAVY 
 
Tato kapitola je v podstatě nejdůležitější částí celé práce. Právě v této kapitole se 
snažím naplnit cíl určený na začátku, tedy jasně vystihnout oblasti, kde jsou rozdíly této 
úpravy, a tyto rozdíly srozumitelnou formou zviditelnit. Pro ucelený obraz popisované 
problematiky uvádím důležitá ustanovení legislativy Evropské unie. 
 
4.1 Legislativa Evropské unie v českém pracovním právu 
Vstup do Evropské unie ovlivnil občany České republiky v oblasti pracovní, 
sociální, zaměstnanecké, rozšířil sociální práva a možnosti uplatnění se svými 
schopnostmi a dovednostmi i mimo ČR. Začlenění do EU přineslo zásadní změny i do 
činnosti firem v ČR, vystupující v právním řádu ČR jako zaměstnavatelé. 
Tato práva upravuje např. nařízení Rady č. 1612/68 o volném pohybu pracovníků 
v rámci Společenství. Podle tohoto nařízení státní příslušník členského státu má právo, 
bez ohledu na místo jeho bydliště, zahájit pracovní činnost (popř. činnost jako osoba 
samostatně výdělečně činná) na území jiného členského státu v souladu se zákony a 
předpisy, kterými se řídí zaměstnávání státních příslušníků tohoto státu. Přijetí do 
pracovní činnosti nemůže být závislé na kritériích souvisejících se zdravotním stavem 
nebo na jiných hlediscích. Pracovník bude mít další výhody jako občané státu EU, v 
němž bude pracovat. Jde např. o členství v odborech, sociální a daňové výhody, 
zajištění bydlení apod.  
Článek 10 nařízení Rady č. 1612, který byl rovněž přímo aplikovatelný v ČR po 
jejím vstupu do EU, uvádí, že obdobná práva v souvislosti s volným pohybem osob 
mají i rodinní příslušníci zaměstnance. Jde o manželku zaměstnance a jeho potomky, 
jsou-li mladší 21 let, nebo jsou-li jím vyživovaní a dále o vyživováni osoby příbuzné ve 
vzestupné řadě pracovníka a jeho manželky.  
V případech, kdy pracovník vykonává na území jiného členského státu činnost 
jako zaměstnanec firmy nebo samostatně, má jeho manželka a jeho děti, které jsou 
mladší 21 let, nebo jsou na něho výživou odkázáni, právo vykonávat jakoukoliv činnost 
jako zaměstnané osoby na celém území stejného státu, a to i v případech, nejsou-li 
státními příslušníky žádného členského státu EU. I oni budou mít rovný přístup na trh 
práce v zemi EU. [6]   
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4.1.1 Vysílání zaměstnanců do EU  
Zákoník práce je s právem EU ohledně volného pohybu osob "za prací" plně v 
souladu. Zákoník práce stanoví, že na zaměstnance vyslaného k výkonu práce na území 
členského státu EU, se vztahuje právní úprava členského státu, ve kterém je práce 
konána. To platí i pro zaměstnance zaměstnavatele z jiného členského státu, který byl 
vyslán k výkonu práce na území ČR. Právní úprava se týká délky pracovní doby a doby 
odpočinku, dovolené na zotavenou, minimální mzdy, minimálních mzdových tarifů a 
příplatků za práci přesčas, pracovních podmínek žen a mladistvých a zaměstnanců 
pečujících alespoň o jedno dítě mladší tří let a rovného zacházení s muži a ženami a 
zákazu diskriminace.  
Právo Evropské unie (nařízení č. 1612/68) také umožňuje, aby v členském státě 
EU čeští občané vykonávali krátkodobé práce (nesprávně nazývané „brigády“), aniž by 
byli do tohoto státu vysláni českým zaměstnavatelem..  
Pro občana ČR, který bude mít zájem si tak „přivydělat“, to není z právního 
hlediska jednoduché. Měl by ve vlastním zájmu znát základní právní nároky, které se 
týkají pracovní, byť krátkodobé činnosti v EU. Měl by se již předem zajímat o takové 
pracovněprávní nároky, jako je např. délka pracovní doby, odpočinek po práci, mzdové 
tarify, minimální mzda apod.  [6]   
 
4.1.2 Práce studentů v EU 
Jednodušší to mají studenti. V rámci studijních pobytů nebo vládních programů 
mají šanci v cizině získat na několik měsíců práci. Zvláštní kapitolou krátkodobých 
prací v cizině jsou au-pair spojené s výukou jazyků. Dívky, které pečují o děti v cizině, 
mohou bez problémů studovat a nemusí draze platit za ubytování. 
Od roku 2006 začala na úseku volného pohybu osob mezi členskými státy EU 
platit nová směrnice EU, kterou schválil Evropský parlament 10. 3. 2004.  
Občanům EU, kteří se rozhodnou žít nebo pracovat v jiném členském státě EU, v 
mnoha směrech usnadní jednání s úřady a nebudou muset absolvovat zdlouhavou 
proceduru vyřizování povolení k pobytu. Bude stačit registrace na nejbližším úřadě. 
Snazší bude rovněž získání trvalého pobytu v hostitelské zemi. Občan bude muset 
pouze prokázat, že v zemi pobývá legálně minimálně pět let.   
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Může ovšem nastat opačná situace, kdy občan státu EU bude mít zájem pracovat u 
českého zaměstnavatele na území ČR. Nebude-li na tuto práci vyslán zaměstnavatelem 
z EU, jde o stejnou situaci, jako když český zaměstnanec pracuje ve státě EU. 
Pracovněprávní nároky občana EU pracujícího u českého zaměstnavatele se řídí 
zákoníkem práce ČR. Pracovněprávní vztahy mezi zaměstnanci a cizozemskými 
zaměstnavateli na území ČR, jakož i mezi cizinci pracujícími na území ČR a 
tuzemskými zaměstnavateli se řídí také zákoníkem práce ČR. 
Práva a nároky občanů EU, kteří mají pracovní smlouvu s naším zaměstnavatelem 
se řídí zákoníkem práce ČR a dalšími pracovněprávními předpisy. Zaměstnavatel a 
zaměstnanec nejsou ve volbě práva omezeni na právní řád zaměstnavatele, 
zaměstnance, či místa výkonu práce, ale mohou si zvolit právní řád zcela odlišný.  
Výjimkou je jen případ, že by zvolený právní předpis cizího státu nemohl být u 
nás použit, neboť by se účinky tohoto použití příčily zásadám společenského a státního 
zřízení ČR a jejího právního řádu. Při neplatnosti volby cizího právního řádu by se 
pracovní poměr řídil českým právem.  
Občané EU, kteří mají zájem u nás pracovat, mnohdy vykonávají funkce v 
obchodních společnostech nebo na jiných pracovištích. Většinou jde o vedoucí funkce. 
Pracovní právo cizího státu si účastníci nemohou zvolit ani tehdy, mají-li zájem 
uzavřít dohodu o pracovní činnosti nebo dohodu o provedení práce. Tyto dohody jsou 
specifickou úpravou našeho zákoníku práce a právní řády cizích států tyto instituty 
neupravují. Na základě směrnice jsou u zaměstnavatelů zřizovány evropské rady 
zaměstnanců nebo vytvářeny jiné vhodné procedury pro nadnárodní informování 
zaměstnanců a konzultace s nimi. Směrnice stanoví požadavky na definování určitých 
pojmů a stanovení některých procedur. Ponechává členským státům právo stanovit, kdo 
je zástupcem zaměstnanců, požaduje ochranu těchto osob, minimální obsah konzultací a 
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4.1.3 Zákaz práce dětí  
V souvislosti se vstupem ČR do EU vystupuje do popředí směrnice Rady č. 
94/33/EC o ochraně mladých lidí při práci, která stanoví opatření pro právní úpravy 
členských států. Směrnice EU uvádí, že členské státy mohou přijmout zákonné opatření 
nebo nařízení, podle kterých se zákaz práce dětí ve věku do 15 let nebude vztahovat na 
děti, které vykonávají kulturní, uměleckou, sportovní a reklamní činnost.  
Platný právní stav v ČR je nyní s uvedenou směrnicí v souladu, neboť zákoník 
práce, účinný od 1. ledna 2007 tyto požadavky obsahuje. [6]   
  
4.1.4 Pracovní poměry na dobu určitou  
Právo EU je do této oblasti plně zapracováno do zákoníku práce, účinného od 1. 
ledna 2007. V souladu s čl. 5 Rámcové dohody uzavřené organizacemi EOK, UNICE a 
CEEP o pracovních smlouvách na dobu určitou, stanoví maximální celkovou dobu 
trvání na sebe navazujících pracovních poměrů na dobu určitou, a to na dobu nejvýše 
dvou let. Další sjednání pracovního poměru na dobu určitou mezi týmiž účastníky je 
možné až po uplynutí doby šesti měsíců od skončení předchozího pracovního poměru.  
Pro skončení tohoto pracovního poměru platí všechny způsoby ukončení 
pracovního poměru jako u pracovního poměru na dobu neurčitou, to je možnost zrušení 
ve zkušební době, výpovědí, dohodou, okamžitým zrušením pracovního poměru, 
vyhoštěním, nebo smrtí zaměstnance. 
Uvedená omezení se nevztahují na případy, kdy to stanoví zvláštní právní předpis, 
nebo kdy zvláštní právní předpis stanoví uzavření pracovního poměru na dobu určitou, 
jako podmínku pro vznik dalších nároků. Jde např. o tzv. pracující starobní důchodce. 
Od 1. ledna 2004 platí významná výhoda v novele zákona o důchodovém pojištění (zák. 
č. 155/1995 Sb.), podle níž pracující starobní důchodci již nejsou limitováni dvěma roky 
po vzniku nároku na starobní důchod ani horní výší výdělku. Od 1. ledna 2004 je výše 
výdělku neomezena, ale pracující starobní důchodce musí ovšem mít sjednán pracovní 
poměr na dobu určitou, nejdéle na dobu jednoho roku. [6]    
 
4.1.5 Práce na částečný úvazek  
Po vstupu do EU nesmějí být rozdíly v právech a nárocích zaměstnanců, kteří 
pracují na kratší nebo stanovený pracovní úvazek. Tyto nároky jsou zaměstnancům 
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zajištěny Evropskou rámcovou dohodou o práci na částečný úvazek, uzavřenou 
evropskými sociálními partnery v Bruselu dne 6. června 1997.  
Uvedená podmínka je promítnuta v zákoníku práce, který je účinný od 1. ledna 
2007 a obsahuje další požadavky uvedené rámcové dohody. Jde zejména o možnost 
sjednání kratší pracovní doby při zohlednění potřeb zaměstnavatele, vymezení kategorií 
zaměstnanců, jejichž žádostem o kratší pracovní dobu je zaměstnavatel povinen 
vyhovět, nebrání-li tomu vážné provozní důvody apod. [6]   
 
4.1.6 Informační povinnost zaměstnavatele  
Směrnice Rady č. 91/553/EEC stanoví povinnost zaměstnavatele informovat 
zaměstnance o podmínkách pracovní smlouvy, nebo pracovního poměru. Informace 
musí obsahovat např. jméno zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele, bližší 
označení druhu a místa výkonu práce, nárok na dovolenou, údaj o mzdě, resp. platu a 
způsobu odměňování, stanovení týdenní pracovní doby a její rozvržení apod. Tuto 
povinnost musí zaměstnavatel splnit nejpozději do jednoho měsíce od vzniku 
pracovního poměru, a to i v případě změn těchto údajů. Informaci nemusí sdělovat při 
sjednání pracovního poměru na dobu kratší než jeden měsíc.  
Zaměstnavatel povinnost může splnit i tím, že odkáže zaměstnance na příslušný 
právní předpis, ovšem jen v údajích, které se týkají dovolené, výpovědní doby, 
stanovení týdenní pracovní doby a rozvržení pracovní doby. [6]   
 
4.1.7 Diskriminace v zaměstnání  
Zásada rovnosti a zákaz diskriminace, vycházející ze Smlouvy o EHS a z řady 
směrnic a nařízení EU, představuje jedno ze základních práv a je klíčovým principem v 
právu ES. V tomto právu je zásadě rovnosti přikládán maximální význam. Jde o 
legislativu, která je společná všem členským státům a má přednost před vnitrostátním 
právem.  
Právo EU ve vztahu k pracovněprávním předpisům ČR je nutné posuzovat při 
uplatňování práv a nároků, které pro zaměstnance i zaměstnavatele vyplývají z 
pracovněprávních vztahů. Jde tedy o tzv. závislou činnost, která je v pojetí práva EU, 
které je mnohem širší.  
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Pojem „ekonomicky závislá práce“ není v právním řádu ČR upraven. V členských 
státech EU považují za určitý druh „závislé činnosti“ i situace, kdy ekonomicky závislí 
pracovníci vykonávají samostatnou činnost, pro osobu, podle smlouvy o poskytování 
služeb a svým příjmem jsou výlučně závislí na jediném odběrateli. V ČR může být tato 
činnost v určité specifické podobě vykonávána na základě živnostenského listu nebo 
podle smlouvy podle obchodního zákoníku. Podmínky, práva i povinnosti vyplývající z 
tohoto vztahu, jsou zpravidla upraveny v příslušné smlouvě. Nelze však říci, že osoba 
samostatně výdělečně činná, vykonávající práce podle smlouvy pro jiný subjekt, je na 
něm ekonomicky závislá. Tato osoba může vykonávat stejné nebo podobné práce i pro 
jiný či další subjekt, nebo pracovat nárazově, v kampani, podle potřeby dohodnuté ve 
smlouvě apod.  
Novely našich pracovněprávních předpisů již od roku 1999 postupně 
implementovaly všechny požadavky práva EU na zajištění rovných pracovních 
příležitostí pro všechny občany a na zákaz diskriminace. K úplného souladu s právem 
EU dospělo v tomto směru naše pracovní a sociální zákonodárství schválením zákoníku 
práce, který je účinný od 1. ledna 2007. Do tohoto zákona jsou promítnuty zásady 
rovnosti a zákaz diskriminace v oblasti před vznikem pracovněprávního vztahu, tedy při 
vyjednávání podmínek k nástupu do zaměstnání.  
Např. právo na zaměstnání nemůže zaměstnavatel odepřít z důvodu rasy, barvy 
pleti, pohlaví, jazyka, víry a náboženství nebo z politických důvodů, např. pro jiné 
politické smýšlení, členství nebo činnosti v politických stranách nebo politických 
hnutích, odborových organizacích a jiných sdruženích.  
Za diskriminaci se naopak nepovažuje nepřijetí občana do zaměstnání, kdy to 
stanoví zákon, nebo je pro to věcný důvod spočívající v předpokladech, požadavcích a 
povaze zaměstnání, které by měl občan vykonávat a který je pro výkon tohoto 
zaměstnání nezbytný. Aby se v praxi tato výjimka neobcházela, zákon věcný důvod 
charakterizuje konkrétněji, v souladu s právními úpravami některých evropských států. 
Jde např. o posuzování zdravotní způsobilosti k výkonu zaměstnání osob se změněnou 
pracovní schopností, nebo o zajištění zdravotních předpokladů pro výkon vhodného 
zaměstnání.  
Možnost uplatnění výjimky ze zákazu diskriminace a tedy i existenci věcného 
důvodu připouští např. čl. 2 směrnice Rady ES č. 76/207/EEC, který umožňuje vyloučit 
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z rozsahu její působnosti takové pracovní činnosti, a kde je to možné i odbornou 
přípravu pro takové pracovní činnosti, u nichž z důvodů jejich povahy, nebo kontextu v 
němž jsou vykonávány, pohlaví pracovníka představuje rozhodující faktor. Ve smyslu 
této směrnice přijaly právní úpravu některé evropské státy. [6]   
  
4.2 – Základní srovnání dříve a nyní účinného Zákoníku práce 
Zákoník práce účinný od 1.ledna 2007, přinesl nejdůležitější změnu v pracovně 
právních vztazích oproti zákonné úpravě platné do 31.prosince 2006 a to, že „nesvazuje 
ruce“ zúčastněným osobám v takové míře jako v minulosti a dává více možností např. 
dohodnout si v pracovní smlouvě lepší podmínky pro každou ze zúčastněných stran.  
Zákoník práce účinný od 1.ledna 2007 se v mnoha oblastech přibližuje legislativě 
EU. Z naší problematiky vidím toto přiblížení v úpravě řešící otázku diskriminace, ať 
už na pracovišti, nebo ve výběru uchazečů o práci. Dále je nově řešena otázka 
nevyplácení platu, nebo mzdy, zaměstnavatelem v řádném termínu. Zaměstnanec je 
chráněn tím, že může v tomto případě podat okamžité zrušení pracovního poměru, 
s nárokem na vyplacení odstupného. Zákoník práce účinný od 1.ledna 2007 nově 
zavedl zásadu „ co není zakázáno, je dovoleno“, znamená, že odchýlení od něj je nyní 
možné ve smlouvě i ve vnitřním předpisu, ovšem smluvní volnost má značná omezení. 
[3]   
Odchýlení od právní úpravy je možné jen za určitých podmínek. Deklarovaná 
smluvní volnost je tak v podstatě omezena jen na sjednání příznivějších podmínek pro 
zaměstnance. Zákon sice v drtivé většině přejímá text nahrazovaných předpisů, nově jej 
však strukturuje a v celé řadě případů dílčím způsobem mění či doplňuje. Zcela nové 
jsou některé zásady, na nichž je zákoník práce účinný od 1. ledna 2007 postaven, což 
má následně značný vliv pro aplikaci všech jeho ustanovení ( zásada smluvní volnosti, 
princip delegace). [1]   
Tímto základním přístupovým postulátem se ovládá nová úprava 
pracovněprávních vztahů v zákoníku práce.  
Daný přístup je vyjádřen v § 1 odst. 2 věta první ZP. Umožní to větší liberalizaci 
v pracovněprávních vztazích a posílí smluvní volnost jejich účastníků. Z přijetí zásady 
delegace vyplývá, že je pro uživatele používání zákoníku práce složitější, než tomu 
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bylo v minulosti a uživatel se bude muset seznámit se dvěma kodexy, zákoníkem práce 
a občanským zákoníkem. [5]   
 
4.3 – Srovnání právních úprav v oblasti vzniku pracovního poměru 
V oblasti vzniku pracovního poměru dochází k zásadní právní úpravě 
v legislativě tím, že podle zákoníku práce, účinného od 1.ledna 2007, je každý pracovní 
poměr upraven jako základní pracovněprávní vztah, musí být vždy sepsána pracovní 
smlouva, vzniká nárok na právní záruky vyplývající z tohoto právního vztahu a tím se 
obě zúčastněné strany dostávají do mnohem příznivější situace, než tomu bylo před 1. 
lednem 2007. Dřívější právní úprava umožňovala „ zvolení“ a „jmenování“ do funkce. 
Zákoník práce účinný od 1.ledna 2007 toto dává pouze jako podmínku pro sepsání 
pracovní smlouvy a tím vznik pracovního poměru. 
Také princip, podle kterého je dovoleno vše, co není zákonem zakázáno posunul 
možnosti zaměstnanců a zaměstnavatelů o notný kus dopředu. Mohou si nyní smluvit 
podmínky liberálnější, než tomu bylo v minulosti. Takové posilování principu smluvní 
volnosti účastníků pracovněprávních vztahů představuje zmiňovanou liberalizaci, která 
vyhovuje principu vyjádřeného v čl.2 odst.3 Listiny základních práv a svobod. 
Z uvedeného textu je zřejmé, že se právní úprava velmi přiblížila legislativní úpravě 
pracovního práva Evropské unie a můžeme konstatovat, že to bude v budoucnu snažší 
pro zaměstnance i zaměstnavatele, zlepší se jejich orientace v zákonech a celkově se 
stmelí evropský trh práce. 
 
4.3.1 - Před sepsáním pracovní smlouvy 
Před sepsáním pracovní smlouvy je třeba vybrat ze zájemců o danou práci vhodné 
kandidáty tak, aby co nejvíce vyhovovali zaměstnavateli a to způsobem, který není 
diskriminační. Zákoník práce, účinný od 1. ledna 2007, již obsahuje podmínky, podle 
kterých je možné provádět výběr nových zaměstnanců. Výběr vhodných zaměstnanců  
podle požadavků zaměstnavatele, např. výběrovým řízením, pohovorem, talentovou 
zkouškou apod., se provádí před uzavřením pracovní smlouvy, aby se omezilo 
skončení pracovního poměru ve zkušební době ze strany zaměstnavatele. 
Zaměstnavatel může vyžadovat pouze údaje bezprostředně související 
s uzavřením pracovní smlouvy. V tomto případě se nejedná o diskriminaci. Zde 
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zákoník práce účinný od 1. ledna 2007 navazuje na zákon č. 101/2000 Sb. o ochraně 
osobních údajů a zamezuje tak možnému zneužití těchto údajů. [1]   
  
4.3.2 - Diskriminace   
Zákoník práce účinný od 1.ledna 2007 toto řeší v §16 a §17 ZP, ovšem pouze 
okrajově. Zmiňuje se o základním problému z hlediska pracovněprávních vztahů a toto 
by mělo prozatím stačit, neboť se předpokládá, že v brzké době bude vydán zákon 
řešící diskriminaci.  
V minulosti účinný zákoník práce tuto otázku řešil podrobněji v §1, ovšem v té 
době se nepředpokládalo vydání antidiskriminačního zákona. 
 
4.3.3 - Zkušební doba 
Zkušební doba zaznamenala podstatnou změnu. Podle zákoníku práce, účinného 
do 31. prosince 2006, se v případě překážky v práci ze strany zaměstnance 
nezapočítávalo max. deset pracovních dnů a zaměstnavatel mohl zrušit pracovní poměr 
prakticky okamžitě. 
Podle zákoníku práce, účinného od 1. ledna 2007,  se v případě překážky v práci 
na straně zaměstnance prodlužuje zkušební doba o celou dobu trvání překážky v práci, 
ale je zde novinka, zvýhodňující zaměstnance, kdy s ním může zaměstnavatel ukončit 
pracovní poměr v případě pracovní neschopnosti zaměstnance, až po uplynutí doby 14 
dnů (§66 odst.1 ZP). [1]   
 
4.4 – Srovnání právních úprav v oblasti skončení pracovního poměru 
Skončení pracovního poměru podle zákoníku práce účinného do 31. prosince 
2006 upravuje §42. Nepamatuje se zde na zaměstnavatele, jako fyzickou osobu a také 
neřeší omezenou platnost „ povolení k zaměstnání“, které se vydává cizincům, kteří 
chtějí pracovat v ČR.   
Zákoník práce účinný od 1. ledna 2007 na tyto eventuality pamatuje a řeší je §48 
čl.3 odst. c) a §48 čl.4 ZP. V §48 čl.4 ZP zákon upravuje případ, kdy nastane smrt 
zaměstnavatele. Tato varianta je dále řešena v §342 ZP, kdy s výjimkou podle §13 
odst.1 živnostenského zákona pracovněprávní vztah zaniká. Potřebné potvrzení o 
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skončení pracovního poměru vydá zaměstnanci příslušný Úřad práce po předložení 
předepsaných dokladů.  [3]    
Také je nově zařazen do §48 ZP čl.5, který ukládá povinnost zaměstnavatele 
písemně oznámit Úřadu práce skončení pracovního poměru s osobou zdravotně 
postiženou. Je ovšem zrušena nabídková povinnost zaměstnavatele (§47 odst.2). 
Důležitá skutečnost v pracovním právu je také zavedení „ fikce doručení“ (§334 
odst.1 až 4 ZP). Všechny důležité písemnosti, které musí zaměstnanec od 
zaměstnavatele obdržet, zejména o skončení pracovního poměru, přeřazení aj., musí 
být zaměstnanci doručeny do vlastních rukou. 
Mnohdy si zaměstnanec záměrně písemnost nepřevzal ( např. výpověď, odvolání 
apod.) a tímto způsobem narušoval řešení situace zaměstnavatele. Proto je nyní pro 
zaměstnavatele veliká výhoda, že může uplatnit „fikci doručení“ neboť se zbytečně 
neprodlužují změny, které u zaměstnavatele probíhají. 
  
Vybranou citací ze zákona si čtenář může osvětlit zmiňovaný problém. [1] 
 
Citace1: 
„Povinnost zaměstnavatele doručit písemnost je splněna, jakmile zaměstnanec 
písemnost převezme. Jestliže si zaměstnanec uloženou písemnost nevyzvedne do 10 
pracovních dnů, považuje se za doručenou posledním dnem této lhůty; tato nedoručená 
písemnost se odesílajícímu zaměstnavateli vrátí. jestliže zaměstnanec doručení 
písemnosti prostřednictvím provozovatele poštovních služeb znemožní tím, že poštovní 
zásilku obsahující písemnost odmítne převzít nebo neposkytne součinnost nezbytnou 
k doručení písemnosti, považuje se písemnost za doručenou dnem, kdy ke znemožnění 
doručení písemnosti došlo“. 
 
4.4.1 - Skončení pracovního poměru dohodou 
Tuto variantu řešil zákoník práce, účinný do 31. prosince 2006, v §43 a zákoník 
práce, účinný od 1. ledna 2007, v §49 ZP, ovšem téměř žádná změna zde nenastala, 
kromě toho, že je nově nařízená písemná forma u této varianty pod sankcí neplatnosti.  
 
1Zákoník práce účinný od 1. ledna 2007 §336 odst.4 Doručování zaměstnavatelem 
prostřednictvím provozovatele poštovních služeb. 
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4.4.2 - Výpověď 
Zákoník práce, účinný do 31. prosince 2006, řešil výpovědi v §44, §45, §46, §47 
a §51. Zákaz výpovědi byl řešen v §48 a v §49. 
Zákoník práce, účinný od 1. ledna 2007, má pro tuto problematiku „ pouze“ pět 
paragrafů (§50, až §54 ZP), ve kterých jsou obsažena ustanovení o typech výpovědí. 
Změna zde nastává změna v délce výpovědní doby, která mění ze tří měsíců (§45) na 
dva měsíce (§51 ZP) a výše odstupného se ustanovila tříměsíční, oproti minulé 
dvouměsíční. Také se zde nově objevil nárok na odstupné podle §67 odst.1 ZP, kdy má 
zaměstnanec nárok na dvanáctiměsíční odstupné, pokud mu zaměstnavatel dal 
výpověď podle §52 písm.d) ZP. ( Další setrvávání v pracovním poměru by ohrozilo 
zdravotní stav zaměstnance). 
 
4.4.3 - Okamžité zrušení pracovního poměru 
Okamžitým zrušením pracovního poměru se v zákoníku práce, účinného do 31. 
prosince 2006, zabýval §53, §54 a §55. 
Zákoník práce, účinný od 1. ledna 2007, upravuje tuto možnost v §55 až §61 ZP, 
kde jsou  změny převážně ve prospěch zaměstnance. Také se zde nově objevil nárok na 
odstupné ve výši tříměsíčního platu podle §56 odst.2 ZP, kdy má zaměstnanec nárok na 
odstupné, pokud mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu, nebo plat, nebo její část do 15 dnů 
po uplynutí termínu splatnosti a on okamžitě zrušil pracovní poměr podle §56 odst.1 
písm. b) ZP. Také již nelze zrušit pracovní poměr výpovědí s těhotnou zaměstnankyní, 
nebo zaměstnankyní na mateřské dovolené, nebo se zaměstnanci na rodičovské 
dovolené (§55 odst.2 a §57 ZP). Zákoník práce, účinný do 31. prosince 2006, v §53 
odst.3 dovoloval v tomto případě rozvázat pracovní poměr s těmito zaměstnanci 
výpovědí. 
Zaměstnanci dále dle této právní úpravy přísluší právo na odstupné ve výši podle      
§67 ZP. [1]   
 
4.4.4 - Hromadné propouštění 
Veškerá ustanovení zákoníku práce, účinného od 1. ledna 2007, k tomuto bodu 
byla vesměs převzata ze zákoníku práce, účinného do 31.prosince 2006. Pouze nově je 
zrušena povinnost zaměstnavatele informovat o možnosti zařazení propouštěných 
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zaměstnanců na jiná místa u nynějšího zaměstnavatele. Nově musí zaměstnavatel 
nejpozději 30 dnů před plánovaným propouštěním písemně informovat odborovou 
organizaci, radu zaměstnanců a pokud u zaměstnavatele ani jedna složka nepůsobí, tak 
každého zaměstnance, kterého se hromadné propouštění týká.  
Není v tomto případě dotčeno právo na odstupné ( §67 ZP). [3]   
 
4.5 – Společná ustanovení o rozvázání pracovního poměru 
V tomto bodě zmíním některá, zákonem upravená specifika skončení pracovního 
poměru. Není dána možnost zaměstnavateli dát zaměstnanci výpověď a ani s ním 
okamžitě zrušit pracovní poměr pro porušení povinností dle §56 odst.2 písm. b) zákona 
o nemocenském pojištění, pokud je v pracovní neschopnosti ( §57 ZP). 
Okamžité zrušení pracovního poměru musí být písemné, obsahující jasný důvod, 
který není možné měnit a doručené druhé straně ve stanovené době, jinak není platné. 
Zaměstnanec i zaměstnavatel můžou okamžitě zrušit pracovní poměr pouze do dvou 
měsíců od doby, kdy se o důvodu dověděli, maximálně do jednoho roku ode dne, kdy 
důvod vznikl (§58, §59 a §60 ZP). 
Zaměstnavatel je povinen výpověď, nebo okamžité zrušení projednat s odborovou 
organizací, jejíž souhlas může použít do dvou měsíců ( §61 ZP). 
 
4.6 – Odstupné 
Nárok na odstupné doznal změnu k lepšímu u skončení pracovního poměru 
dohodou, nebo výpovědí dané zaměstnavatelem podle §56 písm.d) ZP. Zaměstnanec 
má v tomto případě nárok na odstupné ve výši minimálně dvanáctinásobku průměrného 
měsíčního platu, resp. mzdy. 
U ostatních případů se zvýšil nárok na odstupné podle §56 písm.a) až c) ZP u 
dohody, nebo výpovědi dané zaměstnavatelem, na minimálně trojnásobek  průměrného 
měsíčního platu, resp. mzdy. 
Termín výplaty odstupného lze dohodnout (§67 odst3 ZP). 
Pokud zaměstnanec v budoucnu zaměstnán u stejného zaměstnavatele, musí vrátit 
část odstupného podle počtu zbývajících dnů, které zbývají do konce doby vyplaceného 
odstupného (§68 ZP). 
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5. NÁVRHY ŘEŠENÍ 
V této části se pokusím doplnit předcházející řádky o některé nezbytné informace, 
které jsou podle mého názoru důležité, pro ucelení problematiky této popisované 
kapitoly pracovního práva a přispějí svým obsahem ke snažšímu pochopení 
zpracovávané tématiky 
 
5.1 – Návrhy řešení k řádnému dohodnutí vyhovujících podmínek před 
sepsáním pracovní smlouvy  
Podle mého názoru by měl být každý zaměstnavatel a zaměstnanec seznámen 
s novou právní úpravou a poučen o nových možnostech a i povinnostech, možných 
sankcích a také změnách v zákoníku práce, účinného od 1. ledna 2007. Návaznost na 
občanský zákoník je také důležitá informace jak pro zaměstnavatele, tak i pro 
zaměstnance. 
Seznámení veřejnosti s pojmem „diskriminace“ a s některými jejími konkrétními 
příklady je také důležité. Rozeznání hranice tohoto jevu je stále mezi veřejností 
problém. Bližší informování obyvatel s touto částí zákona by, podle mého názoru, 
zamezilo jeho, mnohdy nechtěnému, porušování. Rozeznat tuto hranici by se cenilo 
například při výběrovém řízení, kdy se zaměstnavatel snaží zjistit co možná nejvíce 
informací o budoucím zaměstnanci, či zaměstnankyni a přesně neví, kam až může, ve 
své snaze zjistit pro něj cenné informace před uzavřením pracovní smlouvy, zajít. 
Myslím, že by vláda neměla dlouho otálet a antidiskriminační zákon v co nejkratším 
čase uvést v platnost.  [4] 
Podepsáním pracovní smlouvy, která může upravovat podmínky odchylně od 
zákona, vzniká pracovní poměr. Odchylná ustanovení lze v pracovní smlouvě dojednat,  
pokud takovou úpravu zákon vyloženě nezakazuje, ale mnozí budoucí zaměstnanci této 
možnosti nevyužijí, protože o této možnosti vůbec neví. Předchozí body svým 
zpracováním osvětlují zmiňovanou problematiku srozumitelným způsobem a dá se 
z nich vyčíst mnohé možnosti, které se nabízejí při sepisování pracovní smlouvy a to 
jak pro zaměstnance, tak i pro zaměstnavatele.   
Podle mého názoru, tato práce také zamezí zbytečnému zatěžování soudů 
žalobami z pracovněprávních vztahů, které již předem nemají naději na úspěch. 
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5.2 – Návrhy řešení srovnání právních úprav v oblasti vzniku pracovního 
poměru 
Mým cílem je, mimo jiné, zhodnotit nové možnosti, které nabízí dnes již 
používaná právní úprava zákoníku práce při vzniku pracovního poměru. Například 
možnost úpravy délky pracovní doby směrem dolů je positivní krok, který využijí 
zaměstnané matky, které nemůžou vykonávat závislou práci pro zaměstnavatele celou 
pracovní směnu z důvodu péče o dítě. Je dobré také ustanovení, že tento pracovní 
poměr (dříve označovaný „vedlejší pracovní poměr“) je zákonem „povýšen“ na 
pracovní poměr a platí pro něj veškerá ustanovení zákona včetně výpověďní doby, 
nároku na odstupné apod.. Pracovní poměr se nyní musí uzavírat písemnou pracovní 
smlouvou ve které musí být uvedena zkušební doba, její dohodnutá délka, druh a místo 
pracovní činnosti a termín počátku pracovního poměru tak, aby nedošlo, u některého 
bodu, k pochybnostem.  
Bylo by dobré, kdyby všechny osoby zúčastněné u sepisování pracovní smlouvy si 
byly vědomy svých práv a možností, které jim zákon umožňuje a domluvili si pro sebe 
co nejlepší podmínky.  
Tento cíl se podařilo přiblížit v části č.4 této práce porovnáním a popsáním změn, 
které obsahuje zákoník práce účinný od 1. ledna 2007. 
   
5.3 – Návrhy řešení srovnání právních úprav v oblasti skončení pracovního 
poměru 
Pokud zaměstnanec podepíše se zaměstnavatelem pracovní smlouvu, pak pro oba 
začínají platit specifická práva a povinnosti, vyplývající z jejich vzájemného vztahu, 
který nazýváme pracovní poměr. Pokud jedné ze zúčastněných stran přestanou 
vyhovovat dohodnuté podmínky, pak je třeba, aby se jejich vzájemný vztah skončil.  
Problematiku skončení pracovního poměru zpracovává druhá část této práce a 
jejím cílem je přiblížit mnohé možnosti, které zákoník práce, účinný od 1. ledna 2007, 
uživatelům nezakazuje. Při skončení pracovního poměru se změnila výpověďní doba a 
výše odstupného a tato práce chce zlepšit orientaci zaměstnavatele i zaměstnance 
v tomto problému. 
Znát svá práva a možnosti, ať už na straně zaměstnance, nebo zaměstnavatele, je 
dobré, ale ještě lepší je, když se nám je podaří efektivně a v co nevyšší možné míře 
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využít ve svůj prospěch. Při skončení pracovního poměru je dobré zaměřit se na délku 
výpověďní doby, výši odstupného apod..  
 Možnost okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance 
v případě nevyplacení mzdy, nebo platu, ani náhrady mzdy, nebo platu, nebo jejich 
části do 15 dnů po uplynutí termínu splatnosti, je podle mého názoru velice přínosná. 
Zaměstnanec, který tímto způsobem skončí pracovní poměr, utrpěl jistě újmu a tahle 
kompenzace, v podobě odstupného, zajisté usnadní hledání jiného pracovního místa. 
V minulosti často docházelo k pozdržování mezd, resp. platů, zaměstnavatelem, a 
zaměstnanec neměl k dispozici téměř žádný prostředek pro obranu. Navíc myslím, že 
nárok na odstupné, je v tomto případě efektivním nástrojem pro zajištění zaměstnance, 
pokud se v této situaci ocitne. Jen navazující pomalá funkce řešení soudní cestou pro 
vymáhání tohoto zákona je dle mého názoru špatná a systém ochrany zaměstnance není 
proto má tímto slabší článek, ale to je kapitola která už nesouvisí s tématem této práce.  
Také úprava odstupného na dvanáctinásobek průměrné mzdy v případě výpovědi 
ze strany zaměstnavatele kvůli zdravotnímu stavu, nemoci z povolání, nebo překročení 
dávky ozáření, je přínosem. 
Změna zákona je vždy přijímána uživateli skepticky a s nedůvěrou. Význam 
změny se projeví jeho používáním teprve po určitém časovém období. Jsme nyní na 
začátku období účinnosti zákoníku práce a je třeba schválit a uvést v platnost další 
zákony, které posléze budou tvořit ucelený komplet, řešící problematiku pracovního 
práva. Nyní jsme v přechodném období a dopracování mnohých zákonů nás teprve 
čeká. Myslím, že po překonání tohoto období budeme konstatovat, že nynější 
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ZÁVĚR 
Z popsaných skutečností vyplývá celkem srozumitelnou formou velmi pozitivní 
trend změn zákonů k legislativě EU. Mnohé, nově zaváděné změny, jsou v konečném 
důsledku velkým krokem kupředu. Zmiňme namátkou omezování diskriminace. Pokud 
se tyto změny budou důsledně dodržovat a teď mám na mysli nejenom pracovní právo, 
ale právní úpravu jako celek, tak se v blízké době dopracujeme mezi státy s vysokou 
životní úrovní a to je myslím cíl všech nynějších změn ve všech oblastech legislativy.  
Zákoník práce, účinný do 31. 12. 2006, svým obsahem již neobsáhl všechny 
demokratické možnosti pracovního práva a tak zákonitě muselo dojít postupem času 
k jeho nahrazení. Zákoník práce, účinný od 1.ledna 2007,v nynější době posunul hranici 
úmluvy zaměstnavatel versus zaměstnanec mnohem dál, než jsme byli v minulosti 
zvyklí. Tato změna otevřela nespočet nových možností, které nyní lze využít bez 
nebezpečí, že bude obcházen zákon.  
Hlavním cílem práce, vedle popisu zákoníku práce v části vzniku a skončení 
pracovního poměru, bylo podchycení jednotlivých právních úprav, jejich jasný a 
přehledný popis. Tento cíl je splněn v kapitole 4. Tato kapitola je dále rozdělená na 
obecnou oblast, oblast problematiky vzniku a oblast problematiky skončení pracovního 
poměru v plném rozsahu. V práci jsem se zaměřil na tyto dvě velmi důležité části 
zákoníku práce, abych poskytl všem zaměstnavatelům, i zaměstnancům, souhrnný 
přehled problematiky vzniku a skončení pracovního poměru. Snažím se sledovat změny 
zákona, které naznačují možnosti, které lze využít například při sepisování pracovní 
smlouvy, nebo při podpisu pracovní smlouvy ze strany zaměstnance. Upozorňuje také, 
čeho je nutno se vyvarovat při skončení pracovního poměru, aby např. nedocházelo ke 
zbytečným žalobám u soudů a také k mnohým zklamáním, nesplněným očekáváním a 
podobným negativním zážitkům.  
Zaměstnanci i zaměstnavatelé by měli znát, alespoň v hrubých obrysech, svá 
práva, povinnosti a možnosti, které jim zákon umožňuje či garantuje. Myslím, že 
seznámení s touto prací mnohým lidem může pomoci zlepšit orientaci v této, nesporně 
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PŘÍLOHY 
Příloha č.1 
VZOR PRACOVNÍ SMLOUVY 
PRACOVNÍ SMLOUVA  
Zaměstnavatel …………………………(uvést jeho přesné označení, sídlo, IČO), 
zastoupený ……………………………………….. a  
zaměstnanec …………………………(jméno a příjmení),  
narozen dne …………číslo OP ……………rodné číslo …………… 
trvale bytem……....… (dále jen "zaměstnavatel" a "zaměstnanec")  
uzavírají tuto pracovní smlouvu:  
1. Na základě této pracovní smlouvy bude zaměstnanec pracovat u 
zaměstnavatele jako ………… (uvést druh práce, na kterou je zaměstnanec přijímán).  
2. Místem výkonu práce je ……………………………….. (obec, adresa sídla 
zaměstnavatele nebo organizační jednotky, kde má zaměstnanec vykonávat práci, nebo 
jinak určené místo).  
3. Dnem nástupu zaměstnance do práce je …………… (uvést konkrétní datum).  
4. Zaměstnavatel a zaměstnanec se dohodli, že zaměstnavatel může vyslat 
zaměstnance na dobu nezbytné potřeby na pracovní cestu (popřípadě uvést bližší 
podmínky týkající se pracovních cest – např. maximální délka trvání pracovní cesty, 
místa, kam lze zaměstnance vysílat apod.).  
5. Pro účely cestovních náhrad je pravidelným pracovištěm ……………............  
6. Pracovní poměr se sjednává na a) dobu neurčitou b) dobu určitou, a to na dobu 
……………………… (uvést dobu od – do, popřípadě jiným způsobem vymezenou 
dobu trvání pracovního poměru).  
7. Zaměstnavatel a zaměstnanec se dohodli na zkušební době v délce …………...  
8. Sjednanou práci bude zaměstnanec vykonávat v rozsahu ……… hodin týdně 
(sjednává-li se kratší pracovní doba).  
9. Za vykonanou práci přísluší zaměstnanci mzda (plat) ve výši ……….. Kč 
měsíčně (popřípadě uvést jiný způsob stanovení výše mzdy (platu) zaměstnance).  
10. Zaměstnavatel a zaměstnanec se dohodli, že zaměstnavatel může zaměstnance 
z pracovního místa odvolat a zaměstnanec se může tohoto pracovního místa vzdát (lze 
sjednat pouze v případě vedoucích zaměstnanců).  
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11. Zaměstnanec a zaměstnavatel se dohodli na těchto dalších podmínkách: 
………………………………( konkurenční doložka)  
12. Zaměstnavatel před uzavřením této pracovní smlouvy seznámil zaměstnance s 
jeho právy a povinnostmi vyplývajícími pro něj z pracovního poměru, s pracovními a 
mzdovými podmínkami.  
13. Zaměstnanec je seznámen s tím, že k výkonu výdělečné činnosti, která je 
shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele, je oprávněn, jen pokud mu k tomu 
zaměstnavatel udělí předchozí písemný souhlas. Zaměstnanec se zavazuje, že sjedná-li 
pracovní poměr k jinému zaměstnavateli k výkonu činnosti, která není shodná s 
předmětem činnosti jeho zaměstnavatele, oznámí tuto skutečnost zaměstnavateli bez 
zbytečného průtahu.  
14. Práva a povinnosti zaměstnavatele a zaměstnance vyplývající z pracovního 
poměru se řídí zákoníkem práce, dalšími pracovněprávními předpisy (pracovním 
řádem, kolektivní smlouvou, vnitřními předpisy zaměstnavatele) a jinými právními 
předpisy.  
15. Zaměstnavatel podává zaměstnanci písemnou informaci o základních právech 
a povinnostech vyplývajících z jeho pracovního poměru. Informace je uvedena v 
příloze (v příloze se uvedou pouze ty údaje, které nejsou uvedeny v pracovní smlouvě).  
16. Tato smlouva je sepsána ve dvou vyhotoveních, z nichž jedno převzal 
zaměstnavatel a jedno zaměstnanec.  
 




………………………..                                        ……………………….. 
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Příloha č.2 
DOHODA O SKONČENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU     
 
Safír, s.r.o. se sídlem ve Zlíně, Sokolovská 35, zastoupená ing. Karlem Knolem, 
ředitelem s.r.o. (dále jen zaměstnavatel) 
a 
Jozef Pešek, r.č. 630606/4654, č. OP AS 456678, bytem Zlín, Husitská 44 ( dále 
jen zaměstnanec) 
 
uzavřeli dnešního dne tuto 
dohodu o skončení pracovního poměru: 
 
I. 
 Zaměstnanec pracuje u zaměstnavatele od 1. února 2006 na základě pracovní 
smlouvy ze dne 1. ledna 2006 jako obchodní zástupce na pracovišti  ve Zlíně. Tento 
pracovní poměr končí ke dni 30. června 2007. 
 
II. 
K rozvázání pracovního poměru došlo na základě návrhu zaměstnance. Důvodem 
rozvázání pracovního poměru jsou rodinné důvody zaměstnance. 
 
III.  
Tato dohoda byla sepsána ve dvou  vyhotoveních, z nichž  po jednom obdrží 
zaměstnanec a zaměstnavatel. 
 




    ……………………….                                            ………………………. 
          zaměstnavatel                                                               zaměstnanec  
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Příloha č.3 
 









pracuji ve vaší společnosti na základě smlouvy ze dne 15. ledna 1998 jako 
obchodní zástupce ve Zlíně. 
Vzhledem k tomu, že jste nepřijali můj návrh na rozvázání pracovního poměru 
dohodou,  
 
Dávám tímto výpověď z pracovního poměru. 
 
Výpovědní  doba činí dva měsíce a začne běžet 1. července 2007.  
Můj pracovní poměr k Vaší společnosti skončí dnem 31. srpna 2007. 
 






           Jindřich Vala 
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Příloha č.4 
VÝPOVĚĎ DANÁ ZAMĚSTNAVATELEM                 





VÝPOVĚĎ Z PRACOVNÍHO POMĚRU 
 
Vážený pane, 
Pracujete v naší společnosti na základě pracovní smlouvy ze dne 20. ledna 1997 
jako skladník na pracovišti ve Zlíně ode dne 1. února 1997. 
 
Rozvazujeme s Vámi pracovní poměr výpovědí  
Podle ustanovení § 52 písm. a) zákoníku práce. 
Důvodem tohoto opatření je Rozhodnutí ředitele společnosti č.5/2000 ze dne 20. 
května 2007, kterým se ruší  provozovna 01 ve Zlíně ke dni 30. září 2007. 
Vzhledem k tomu, že naše společnost nemá možnost Vás zaměstnávat podle Vaší 
pracovní smlouvy, ani nemáme vhodnou práci, kterou bychom Vám mohli nabídnout, 
jsme nuceni dát Vám výpověď z pracovního poměru. 
Výpovědní doba je dvouměsíční a začne běžet dnem 1. června 2007. Váš 
pracovní poměr končí dnem 30. července 2007. 
Podle ustanovení § 67 zákoníku práce Vám náleží odstupné ve výši trojnásobku 
Vašeho průměrného výdělku. Odstupné Vám bude vyplaceno v termínu určeném pro 
výplaty za měsíc srpen 2007. 
 
Ve Zlíně dne 25. května 2007 
                                                           ……………………………….. 
                                                             Ing. Pavel Horký Omega s.r.o. 
                                                                              prokurista 
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Příloha č.5 
 
OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU 








Vážený pane, pracujete v naší společnosti na základě pracovní smlouvy ze dne 
18. prosince 1997 jako skladník na pracovišti v Rokycanech ode dne 1. ledna 1997. 
Dne 15. června 2007 jste po hádce, při niž Vám Jan Uzený, vedoucí skladu a Váš 
nadřízený, vytýkal nedostatky  ve Vaší práci, jej hrubě fyzicky napadl a způsobil mu 
zhmoždění oka. Svědky Vašeho jednání byli Vaši spolupracovníci pan Arnošt Klouček 
a Václav Malý. 
Vzhledem k tomu, že jste svým jednáním porušil kázeň zvlášť hrubým způsobem,  
okamžitě s Vámi rušíme pracovní poměr 
podle ustanovení § 55 odst. 1. písm. b) zákoníku práce.  
 
Váš pracovní poměr končí doručením tohoto dopisu. 
Finanční vyrovnání obdržíte v nejbližším výplatním termínu tj.11.června 2007. 
 
Ve Zlíně dne 21. května 2007 
 
                                                                          …………………………. 
                                                                             Jan Hort   Omega s.r.o. 








OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU ZAMĚSTNANCEM 






Pracuji ve Vaší společnosti na základě pracovní smlouvy ze dne 18. prosince 
1998, jako obchodní zástupce na pracovišti ve Zlíně ode dne 1. ledna 1999.  
Vzhledem k tomu, že mi do dnešního dne nebyla vyplacena mzda za měsíc duben 
2007, posílám Vám 
  
OKAMŽITÉ ZRUŠENÍ PRACOVNÍHO POMĚRU 
podle § 56 odst. 1 písm. b) zákoníku práce. 
 
Můj pracovní poměr k Vaší společnosti končí dnem doručení tohoto dopisu. 
Zároveň Vás vyzývám, abyste mi vyplatili dlužnou mzdu a odstupné nejpozději 
do 30. června 2007.  
Upozorňuji Vás, že po uplynutí této lhůty budu své nároky vymáhat soudní 
cestou. 
 




             Petr Zlámaný 
 
